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Zusammenfassung

Der Osterreichische Arbeitsmarkt ist durch zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechselent-
scheidungen unselbststandig Beschaftigter gepragt, wobei Entscheidungsprokrastina-
tion mit negativen Folgen auftreten kann. Haupteinflussfaktor auf die Entscheidungspro-
krastination kann die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung sein, wahrend Risikover-
meidung diese Verbindung steuern kann. Folglich soll die Forschungsfrage, inwiefern
die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung die Entscheidungsprokrastination in Arbeits-
platzwechselentscheidungen unselbststandig Beschéftigter in Osterreich beeinflusst
und welchen Einfluss die Risikovermeidung darauf hat, beantwortet werden. Zur Beant-
wortung wurden Daten von 179 unselbststandig Beschéftigten in Osterreich, die zwi-
schenbetriebliche Arbeitsplatzwechselerfahrung haben, auf Basis einer quantitativen
Online-Fragebogenstudie bertcksichtigt. Es wurde ein signifikanter negativer kausaler
Effekt der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung auf die Entscheidungsprokrastina-
tion ermittelt und aufgezeigt, dass dieser signifikant partiell von der Risikovermeidung
mediiert wird. Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen un-
selbststandig Beschaftigter in Osterreich kann daher durch héhere berufliche Selbstwirk-
samkeitserwartung und damit einhergehende verminderte Risikovermeidung reduziert
werden. Das Verstandnis von Entscheidungsprokrastination kann unselbststandig Be-
schaftigten, dem Management und Personaler*innen helfen, Ressourcenschonung
durch schnellere Entscheidungen zu erreichen und Personalplanung zu erleichtern.
Kinftige Forschung kénnte Zusammenhange in weiteren Kontexten sowie erganzende
potenzielle Mediatoren untersuchen.

Schlusselbegriffe: Entscheidungsprokrastination, berufliche Selbstwirksamkeitserwar-

tung, Risikovermeidung, Arbeitsplatzwechselentscheidung
Abstract

The labour market in Austria is shaped by inter-company job change decisions of em-
ployees, in which decisional procrastination, including negative consequences, can
arise. Occupational self-efficacy expectation can be seen as main determinant of deci-
sional procrastination, while risk aversion can affect this relationship. Thus, this study
addresses the research question: To what extent does occupational self-efficacy expec-
tation influence the decisional procrastination in inter-company job change decisions of
employees in Austria and what effect does risk aversion have in this relationship. To
address this question, data from 179 employees in Austria with experience of inter-com-
pany job changes were analysed based on a quantitative online questionnaire study.
The findings indicated a significant negative causal effect of occupational self-efficacy
expectation on decisional procrastination and showed that this relationship is signifi-
cantly partially mediated by risk aversion. Decisional procrastination in inter-company
job change decisions from employees in Austria can therefore be reduced by higher oc-
cupational self-efficacy expectation and the related reduction in risk aversion. Under-
standing decisional procrastination can help employees, the management and HR pro-
fessionals to conserve resources through faster decisions and to facilitate improved per-
sonnel planning. Future research could investigate relationships in other contexts and
examine other potential mediators.

Keywords: decisional procrastination, occupational self-efficacy expectation, risk aver-

sion, job change decision
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1 Einleitung

Zur Beschreibung des Forschungsbereichs wird in der Einleitung mit einer Problemstel-

lung zur Forschungsfrage hingeleitet und das Ziel und der Aufbau der Arbeit dargestellt.

1.1 Problemstellung und Forschungsfrage

Da laut des Instituts fiir empirische Sozialforschung GmbH (2023) ein Viertel der in Os-
terreich unselbststéandig Beschaftigten und nach dem IMAS International — Institut fir
Markt- und Sozialanalysen (2024) jede*r finfte unselbststéandig Beschéaftigte Uber einen
Wechsel des*der Arbeitgebenden nachdenkt, kann abgeleitet werden, dass Arbeitsplatz-
wechsel bei unselbststandig Beschaftigten in Osterreich ein prasentes Thema darstel-
len. In Osterreich suchen sieben von zehn Beschaftigten nach einem neuen Job, wobei
nur jede zehnte Person ihren Job kindigt, bevor sie ein neues Jobangebot hat. Auch
nehmen lediglich 7% der 2.200 Befragten einen Jobwechsel vor, weil sie gekiindigt wur-
den (Dang, 2022). Dies zeigt, dass eine Tendenz besteht, den*die Arbeitgeber*in aus
eigenem Antrieb zu wechseln, wobei dieser Wechsel vermehrt direkt von einem*einer
Arbeitgeber*in zu einem*einer anderen Arbeitgeber*in stattfindet. Laut der Kammer fiir
Arbeiter und Angestellte fur Oberdsterreich (2019, S. 1) wollen ein Zehntel der Beschéaf-
tigten in ganz Osterreich den Arbeitsplatz wechseln und im Jahr 2018 haben bereits rund
300.000 Personen von ihrem aktuellen Job direkt in eine neue Anstellung gewechselt.
Es kann gefolgert werden, dass ein Grolteil der unselbststindig Beschaftigten bereits
einen Wechsel von einem*einer Arbeitgeber*in zu einem*einer anderen Arbeitgeber*in
vollzogen hat. Ebenfalls tragt dazu bei, dass in Osterreich rund 75% der Staatsbiirgerin-
nen und rund 80% der Staatsbuirger bereits nach zwei Jahren ihren Arbeitsplatz gewech-
selt haben und jedes Jahr viele Arbeitsplatzwechsel von einer Anstellung in eine neue
Anstellung stattfinden (Vyslozil, 2018). Es kann aufgezeigt werden, dass der Arbeits-
platzwechsel zwischen Arbeitgeber*innen bedeutend ist. Aus diesem Grund wird er im

nachsten Absatz erlautert.

Nach Goosens (1957, S. 12) und Stegemann (1965, S. 9) kann man Arbeitsplatzwechsel
als eine dauernde Veranderung der Arbeitsbereiche durch die Arbeitskrafte bezeichnen,
die mit einem Wechsel des Arbeitsplatzes zusammenhangt. Arbeitsplatzwechsel bezieht
sich ferner auf Arbeitnehmer*innen, die ihren Job kiindigen und einen neuen antreten
(Grund, 2009, S. 67). Daher kann beim Arbeitsplatzwechsel von einem durch Arbeitneh-
mer*innen initiierten Wechsel gesprochen werden. Goossens (1957, S. 14f.) beschreibt
auch, dass es drei verschiedene Arten des Arbeitsplatzwechsels gibt: den zwischenbe-

trieblichen (Wechsel zwischen zwei Arbeitgeber*innen), den innerbetrieblichen (Wechsel



innerhalb derselben Organisation) und den auBerbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel
(Wechsel von aulRerhalb des Arbeitslebens, zum Beispiel aus der Arbeitslosigkeit, in ei-
nen Arbeitsplatz). Aufgrund der vorangegangenen Inhalte wird der Arbeitsplatzwechsel
von einem*einer Arbeitgeber*in zu einem*einer anderen Arbeitgeber*in als relevant be-

trachtet und in dieser Arbeit fokussiert.

Die Entscheidung zum zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel fallt vielen Menschen
schwer (Rilke, 2024), weil nach Bahka & Hauzinski (2015, S. 35) derartige Entscheidun-
gen im Berufskontext als wichtige Lebensentscheidungen gelten. Daher und durch bei-
spielsweise die notwendige Auseinandersetzung mit sich selbst neigen Individuen in zwi-
schenbetrieblichen Arbeitsplatzwechselentscheidungen zu Prokrastination (GramB,
2023). Bestarkend fur die Prokrastination kann hier die Unsicherheit des Entscheidungs-
ergebnisses genannt werden (Gramf}, 2023). Die Prokrastination beschreibt das freiwil-
lige Aufschieben geplanter Handlungen trotz erwarteter negativer Folgen (Klingsieck,
2013, S. 26). Eine nahere Definition wird in den Ausfihrungen des theoretischen Hinter-
grundes vorgenommen. Ein weiterer Faktor, der die Entscheidungsprokrastination ver-
starkt, kann die Tendenz sein, Fehlentscheidungen und damit einhergehende Risiken
zu vermeiden (Patalano & Wengrovitz, 2007, S. 405ff.). Da es sich bei der Arbeitsplatz-
wechselentscheidung um eine Entscheidung im beruflichen Umfeld handelt und nach
Joppe & Ganowski (2009, S. 8f.) diese ausschlaggebend fir beruflichen Erfolg ist, wird
die Relevanz der Entscheidungsprokrastination unterstrichen. Die Entscheidungspro-
krastination kann jedoch zu einer verminderten Lebensqualitat beitragen und dazu fuh-
ren, dass positive Erfahrungen, wie erfolgreiche Arbeitsplatzwechsel, schlechter erreicht
werden. Auch werden diese positiven Erfahrungen weniger in Erinnerung behalten (Tib-
bett & Ferrari, 2015, S. 175). Dies zeigt, dass Entscheidungsprokrastination bei zwi-
schenbetrieblichen Arbeitsplatzwechselentscheidungen eine wichtige Rolle spielen
kann. Angesichts der erwahnten und im Rahmen des theoretischen Hintergrundes noch
ausgefihrten negativen Folgen sollte danach gestrebt werden, herauszufinden, inwie-
fern bestimmte Konstrukte mit der Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechsel-
entscheidungen in Verbindung gebracht werden kénnen. Auf Basis dessen kdnnten
Handlungsempfehlungen fiir den Umgang mit Entscheidungsprokrastination in zwi-

schenbetrieblichen Arbeitsplatzwechselentscheidungen formuliert werden.

Darlber hinaus ist das fachpsychologische Forschungsinteresse an dem Thema der
Prokrastination seit einigen Jahren angestiegen (Hocker, Engberding & Rist, 2022, S.
4). Das spricht daflr, dass dieses Thema auch heute von gro3em Forschungsinteresse
gepragtist. In der Vergangenheit wurde bereits viel Forschung zu den Griinden, Verbin-

dungen und Konsequenzen von genereller Prokrastination durchgefihrt (Klingsieck,



2013, S. 24). Dies kann ein Indikator flir die vorhandene Relevanz dieses Themas sein.
Zumal Steel (2007, S. 81) schildert, dass Prokrastination in der Gesellschaft weit ver-

breitet ist, erscheint ein gesellschaftliches Forschungsinteresse ebenfalls plausibel.

Die erwahnte Auseinandersetzung mit sich selbst, die nach GramB (2023) Prokrastina-
tion steigern kann, kann durch Selbstwirksamkeitserwartung vermindert werden. Auch
die mit der Entscheidungsprokrastination verbundene Angst vor Fehlentscheidungen
kann reduziert werden (Patalano & Wengrovitz, 2007, S. 405ff.). Hierflr ist ausschlag-
gebend, dass Selbstwirksamkeitserwartung die Uberzeugung einer Person bezeichnet,
dass sie eine neue oder schwierige Aufgabe oder ein derartiges Verhalten durch den
Einsatz der eigenen Fahigkeiten oder Kompetenzen erfolgreich abschlielien kann (A-
bele, Stief & Andra, 2000, S. 146; Bandura, 1977, S. 191ff.). Es kann abgeleitet werden,
dass die Selbstwirksamkeitserwartung mit der Entscheidungsprokrastination zusam-
menhangt. Weil fir den beruflichen Rahmen, zu dem Arbeitsplatzwechselentscheidun-
gen gehdren, die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung als interessant beurteilt wer-
den kann und diese eine Form der Selbstwirksamkeitserwartung darstellt, wird sich in
der weiteren Ausfuhrung auf diese Form der Selbstwirksamkeitserwartung fokussiert.
Auch zu dieser Entscheidung tragt die Kontextspezifikation und das Beschreiben der
Uberzeugung im Hinblick auf berufliche Herausforderungen bei (Abele et al., 2000, S.
146; Anderson & Betz, 2001, S. 98ff.; Niles & Sowa, 1992, S. 13ff.). Berufliche Selbst-
wirksamkeitserwartung hat aul3erdem eine starke psychologische Relevanz in verschie-
denen Situationen und ist daher nicht auf eine Branche oder einen Beruf konzentriert
(Knispel, Wittneben, Slavchova & Arling, 2021, S. 5). Dies unterstreicht die Eignung des

Konstrukts fur die aktuelle Forschung, um ein breites Forschungsfeld 6ffnen zu kénnen.

Bezugnehmend auf die Selbstwirksamkeitserwartung neigen Menschen dazu, riskante
Situationen zu vermeiden, wenn sie die Annahme haben, dass sie nichtin der Lage sind,
diese Situationen zu bewaltigen (Bandura, 1988, zitiert nach 1990, S. 419). Bandura
(1990, S. 417) veranschaulicht, dass das Verhalten in riskanten Situationen nach wahr-
genommener Selbstwirksamkeitserwartung umgesetzt wird. Da Entscheidungen,
den*die Arbeitgeber*in zu wechseln, als risikobehaftet eingeschatzt werden (van Huizen
& Alessie, 2019, S. 91), liegt nahe, dass Selbstwirksamkeitserwartung im beruflichen
Umfeld mit der Risikovermeidung verbunden ist. Risikovermeidung bedeutet die Bevor-
zugung einer Handlung, die mit weniger Unsicherheit verbunden ist gegeniber einer
Handlung, die mit mehr Unsicherheit verbunden ist (Stefansson & Bradley, 2019, S.

77f.). Auf die vertiefende Definition wird im theoretischen Hintergrund eingegangen.

In Bezug auf die erwahnte Unsicherheit der Entscheidungsergebnisse kann auch gesagt

werden, dass nach Kahneman & Tversky (1979, S. 263ff.) Personen sichere Ergebnisse
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unsicheren Ergebnissen vorziehen und daher Risikovermeidung nachgehen. Hierbei ist
zu beachten, dass das Treffen einer Entscheidung als unsicher gilt und diese deswegen
aufgeschoben wird (Kan, 2003, S. 567). Bezugnehmend auf das Risikoverhalten kann
Entscheidungsprokrastination dann stattfinden, wenn Personen dem Risiko des Ent-
scheidungskonflikts entgehen wollen (Atta, Malik, Makhdoom & Fiaz, 2021, S. 1638).
Auf Basis der bereits erfolgten Ausfliihrungen kann ein Zusammenhang der Risikover-

meidung und der Entscheidungsprokrastination erwartet werden.

Aufgrund der Problemstellung lasst sich ableiten, dass die Entscheidungsprokrastination
durch die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung beeinflusst wird. Weil ausgehend von
den Erlduterungen auch vermutet wird, dass die Risikovermeidung in Zusammenhang
mit diesen genannten Konstrukten steht, deutet dies darauf hin, dass die Risikovermei-
dung den gerichteten Zusammenhang zwischen den beiden Konstrukten beeinflusst. Es

wird daher danach gestrebt, die nachstehende Forschungsfrage zu beantworten:

FF: Inwiefern beeinflusst die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung die Ent-
scheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststan-
dig Beschiftigter in Osterreich und welchen Einfluss hat die Risikovermeidung

darauf?

Die Arbeit bezieht sich, wie oben erldutert, auf Entscheidungsprokrastination in zwi-
schenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln. Deshalb wird der inner- und aulderbetriebliche
Arbeitsplatzwechsel ausgeschlossen. Da nach Goossens (1957, S. 14f.) der zwischen-
betriebliche Arbeitsplatzwechsel den Wechsel zwischen zwei Arbeitgeber*innen be-
schreibt, kann der Forschungsbereich flir unselbststandig Beschaftigte als bedeutend
betrachtet werden. Begriindend dafir ist, dass die Gruppe der unselbststandig Beschaf-
tigten in einem aufrechten Dienstverhaltnis steht (AMS Osterreich, 2024). Infolgedessen
kann die Auseinandersetzung mit zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechselentschei-
dungen fiir diese Gruppe relevant sein. Es ist auch davon auszugehen, dass Angehoérige
dieser Gruppe sich mit dem Thema identifizieren kébnnen, zumal sie aktuell im Rahmen
eines aufrechten Beschaftigungsverhaltnisses bei einem*einer Arbeitgeber*in tatig sind.
Deshalb wird sich in der aktuellen Untersuchung auf die unselbststandig Beschaftigten
fokussiert. Zu den unselbststandig Beschéaftigten zahlen laut Wirtschaftskammer Oster-
reich (2025) Arbeiter*innen, Angestellte, Lehrlinge und geringfligig Beschaftigte. Ange-
sichts dessen, dass es sich bei einem zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsel, auf
Basis der vorangegangenen Definitionen, um den Wechsel zwischen zwei Arbeitge-
ber*innen handelt, ist dieser ausschlief3lich flr unselbststandig Beschaftigte umsetzbar.
Darlber hinaus kann das Thema auch fir die vorliegende Forschung als interessant

betrachtet werden, weil es Entscheidungsprokrastination mit verschiedenen Konstrukten
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in Beziehung setzt. AuRerdem wird ein Beitrag in Form neuer Erkenntnisse und Aus-

gangspunkte fir weitere Forschung und Implikation in die Praxis geschaffen.

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Aufgrund der vorangegangenen Ausfiuhrungen ist das Ziel der Arbeit, einen Einblick in
die Auswirkung beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung auf die Entscheidungsprokras-
tination zu geben und zu Uberprifen, inwieweit die Risikovermeidung diesen Zusam-
menhang beeinflusst. Dartiber hinaus wird danach gestrebt, Empfehlungen und Implika-
tionen flr die Praxis zu formulieren. In erster Linie sollen fir unselbststandig Beschaftigte
Einblicke in die erwahnten Einflussfaktoren bei zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwech-
selentscheidungen gegeben werden. Auch Fihrungskrafte sowie Personaler*innen sol-
len die Mdglichkeit erhalten, Arbeitsplatzwechselentscheidungen von unselbststandig
Beschaftigten besser zu verstehen. Angesichts der bereits erwahnten negativen Folgen
von Entscheidungsprokrastination im beruflichen Kontext soll die vorliegende Arbeit zu-
satzlich dazu beitragen, herauszufinden, inwiefern Entscheidungsprokrastination durch
das Konstrukt der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung verringert werden kann. Da
es, wie im Anschluss aufgezeigt, schon wissenschaftliche Arbeiten zu den allgemeinen
Konstrukten und deren generellen Zusammenhangen gibt, soll die aktuelle Arbeit einen
Uberblick liber den Forschungsgegenstand geben und dafir sorgen, neue Erkenntnisse

der spezifischen Formen der Konstrukte zu erhalten und zu untersuchen.

In der aktuellen Arbeit werden im theoretischen Hintergrund die relevanten Konstrukte:
Entscheidungsprokrastination, berufliche Selbstwirksamkeitserwartung und Risikover-
meidung und deren Verbindungen zueinander dargestellt. Zudem folgt die Beschreibung
der Methodik, wobei im ersten Schritt die Herleitung der Hypothesen stattfindet. An-
schlieRend werden das Forschungsdesign, die Datenerhebungsmethode und das Da-
tenerhebungsinstrument beschrieben. Hinzu kommt, dass die vorbereitenden Analysen
fur die Auswertung sowie die Datenanalysemethoden fir die Ergebnisauswertung und
deren Voraussetzungsprifungen thematisiert werden. Auch wird die Stichprobe be-
schrieben und die Durchflihrung der empirischen Untersuchung erlautert. Im Ergebnisteil
wird die Uberpriifung der Korrelationen aller Variablen dargestellt und im Anschluss die
Analyse der Hypothesentests vorgenommen. Diese werden nach Analyseverfahren un-
terteilt. Danach wird die Darstellung der gefundenen ergénzenden Korrelationen, die fir
das gegenwartige Thema als relevant erachtet werden kénnen, vorgenommen. Ab-
schlieftend findet in der Diskussion die Zusammenfilihrung der theoretischen Inhalte mit
den erlangten Ergebnissen statt. Auch werden die Limitationen der Forschung und Im-

plikationen fur zukinftige Forschung und Praxis aufgezeigt.



2 Theoretischer Hintergrund

Nachfolgend wird auf die flir diese Arbeit bedeutenden Konstrukte eingegangen: die Pro-
krastination, insbesondere die Entscheidungsprokrastination, die Selbstwirksamkeitser-
wartung mit Fokus auf die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung und die Risikovermei-
dung. Ebenfalls werden im Rahmen der Kapitel erste Zusammenhange der Konstrukte

dargestellt und zum Schluss zusammengefasst.

2.1 Entscheidungsprokrastination

Im anschlieRenden Kapitel wird die Definition des Begriffs vorgenommen. Weiters wird
auf die Formen der Prokrastination, in erster Linie die Entscheidungsprokrastination, ein-
gegangen und Auswirkungen von Prokrastination dargestellt. AuRerdem werden die Ein-
flussfaktoren auf die Prokrastination erlautert, wobei der Fokus verstarkt auf die Selbst-
wirksamkeitserwartung und deren Einflussbereiche in unterschiedlichen Kontexten ge-

legt wird.

2.1.1 Definition des Konstrukts

Klingsieck (2013, S. 26) definiert Prokrastination als freiwilliges Aufschiebeverhalten in
Bezug auf eine geplante und essenzielle Handlung, obwohl im Gegenzug entscheidende
negative Auswirkungen erwartet werden, die mehr Einfluss haben als die positiven As-
pekte des Aufschiebens. Nach Solomon & Rothblum (1984, S. 503) kann Prokrastination
als unndtiges Aufschieben mit den Folgen von subjektivem Unwohlsein beschrieben
werden. Zusatzlich beschreibt Steel (2007, S. 67, 81), dass Prokrastination das freiwil-
lige Aufschieben einer geplanten Handlung darstellt, obwohl die Annahme besteht, dass
eine Schlechterstellung durch die Verzdgerung stattfindet. Der Autor erklart auch, dass
Prokrastination als grundlegendes kulturibergreifendes Konstrukt gesehen wird (Steel,
2007, S. 67, 81). Prokrastination ist daher, im Gegensatz zum gelegentlichen Aufschie-
ben, welches im Alltag weit verbreitet ist, ein chronisches und exzessives Aufschiebe-
verhalten. Dieses chronische Aufschieben zeichnet sich dadurch aus, dass urspriinglich
geplante Tatigkeiten auf spater verschoben werden. Dies geschieht, obwohl sich die
Personen der moglichen nachteiligen Folgen bewusst sind und Ressourcen zur Erledi-
gung der Aufgaben zur Verfigung hatten (Hocker et al., 2022, S. 8). Als wichtiger Indi-
kator fUr Prokrastination kann genannt werden, dass Personen unangenehme Tatigkei-
ten eher aufschieben (Steel, 2007, S. 74). Weiters wird von Steel (2007, S. 74) geschil-
dert, dass je unangenehmer eine Aufgabe ist, desto mehr wird diese aufgeschoben. Ar-
beitsplatzwechsel kénnen als unangenehme Tatigkeiten betrachtet werden, da sie als

risikobehaftet (van Huizen & Alessie, 2019, S. 91) und demnach als herausfordernd
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gelten. Um zu einem besseren Verstandnis des Konstrukts beizutragen, wird im néchs-
ten Kapitel auf die unterschiedlichen Formen der Prokrastination und deren Eigenschaf-

ten eingegangen.

2.1.2 Formen der Prokrastination

Prokrastination wird in finf verschiedene Formen eingeteilt: die generelle Prokrastina-
tion, die akademische Prokrastination, die neurotische Prokrastination, die nichtfunktio-
nale Prokrastination und die Entscheidungsprokrastination. Die letzteren drei Varianten
der Prokrastination sind auf unterschiedliche Weise mit dem Entscheidungsverhalten
verbunden. Generelle Prokrastination bezeichnet das Aufschieben im Alltag durch man-
gelndes Zeitmanagement. Akademische Prokrastination beschreibt hingegen eine Ver-
zdgerungstaktik im Hinblick auf akademische Aufgaben, wie das Durchfiihren von Er-
satzhandlungen, anstatt Hausaufgaben oder akademische Projekte zu erledigen (Tuli,
2024, S. 62). Es handelt sich hierbei um eine permanente und allgegenwertige Verzo-
gerung der akademischen Aktivitaten von Lernenden (Peerzada & Dar, 2019, S. 2473).
Neurotische Prokrastination beschaftigt sich mit dem Aufschieben von wichtigen Le-
bensentscheidungen (Tuli, 2024, S. 62) und entsteht aufgrund eines angestrebten Per-
fektionismus (Steel & Klingsieck, 2015, S. 73ff.). Nicht-funktionale Prokrastination be-
schreibt das Aufschieben von verhaltensbezogenen Entscheidungen (Tuli, 2024, S. 62).
Entscheidungsprokrastination beschreibt jedoch das Aufschieben einer Entscheidung
an sich innerhalb eines bestimmten Zeitraumes, wobei es sich nicht um eine rein verhal-
tensbezogene Entscheidung handeln und keine wichtige Lebensentscheidung vorliegen
muss (Orellana-Damacela, Tindale & Suarez-Balcazar, 2000, S. 226). Auch Tuli (2024,
S. 62) stellt dar, dass es sich bei Entscheidungsprokrastination um die tatsachlichen
Entscheidungsfindungsschwierigkeiten handelt. Zumal es sich bei einer Arbeitsplatz-
wechselentscheidung nicht zwingend um eine wichtige Lebensentscheidung handeln
muss und es nicht um das Wechselverhalten an sich geht, sondern darum, welche tat-
sachliche Entscheidung getroffen wird, kann die Entscheidungsprokrastination fir Ar-
beitsplatzwechselentscheidungen als relevant erachtet werden. Nach Joppe & Ga-
nowski (2009, S. 8f.) wird aufgezeigt, dass besonders die tatsachlichen Entscheidungen,
zum Beispiel im Berufsleben, fur den Erfolg eines Individuums entscheidend sind. Dies
und die, in der Problemstellung bereits dargelegte, Relevanz dieser Form der Prokrasti-
nation sind ausschlaggebend daflr, dass in weiterer Folge die Entscheidungsprokrasti-

nation in den Fokus der Arbeit genommen und erlautert wird.

Entscheidungsprokrastination kann mit dem Konfliktimodell der Entscheidungsfindung

erklart werden (Ling, Yuwanto & Siaputra, 2012, S. 103), welches von Janis und Mann



im Jahr 1977 entwickelt wurde und Teil der sozialpsychologischen Theorie der Entschei-
dungsfindung ist. Es erklart, dass durch verschiedene Bedingungen entschieden wird,
welche Mdglichkeiten angewandt werden, um einem Konflikt in der Entscheidungsfin-
dung zu entgehen. Bei diesen Bedingungen geht es unter anderem um das Bewusstsein
vorhandener Risiken und deren Alternativen (Atta et al., 2021, S. 1638). Auch zu den
Bedingungen innerhalb dieses theoretischen Rahmens gehdren die Hoffnung, eine bes-
sere Alternative auszumachen, und der Zeitrahmen, der fir die Suche von Alternativen
und die fundierte Entscheidungsfindung zur Verfigung steht (Mann, Burnett, Radford &
Ford, 1997, S. 2).

Das Konfliktmodell beschreibt daher die Mdglichkeiten, die angewandt werden koénnen,
um dem Konflikt der Entscheidungsfindung entgegenzuwirken und die damit einherge-
henden Herausforderungen zu bewaltigen. Die erste Moglichkeit stellt die bedingungs-
lose Einhaltung des eingeschlagenen Weges, ohne Risiken oder Verluste zu beachten,
dar. Eine weitere Moglichkeit ist die Hyperaktivitat, bei welcher die*der Entscheidungs-
trager*in aufgrund von Zeitdruck unkontrolliert und impulsiv nach Lésungsansatzen
sucht. Dies kann zu gesteigerter Panik fihren und dazu, dass dabei die Gesamtheit der
Konsequenzen auler Acht gelassen wird. Auferdem kann nach Mann et al. (1997, S.
2) Wachsamkeit als Mdglichkeit, mit Konflikt umzugehen, eingesetzt werden. Diese
zeichnet sich dadurch aus, dass die Entscheidungstrager*innen ihre Alternativen be-
dacht abwagen und ihre Entscheidung auf Basis der erlangten Erkenntnisse vorsichtig
treffen. Dieser Entscheidungstyp fihrt dazu, dass Uberwiegend rationale Entscheidun-
gen erlangt werden. Als vierte Mdglichkeit mit Konflikt umzugehen wird genannt, eine
ungezwungene Veranderung vorzunehmen. Das bedeutet, dass die Entscheidungstra-
ger*innen sich, ohne zu Uberlegen oder nach Alternativen zu suchen, mit der neuen Si-
tuation abfinden und diese Richtung weiterverfolgen. Die letzte Moglichkeit, die im Rah-
men des Konfliktmodells genannt wird, ist die Form der defensiven Vermeidung. Diese
wird damit charakterisiert, dass die Person, die mit der Entscheidung belastet ist, dem
Konflikt aus dem Weg geht, indem er*sie diesen aufschiebt oder auf andere Personen
Ubertragt (Mann et al., 1997, S. 2). Aufschiebeverhalten findet somit, wie beschrieben,
dann statt, wenn versucht wird, dem Konflikt der Entscheidungsfindung zu entgehen
(Atta et al., 2021, S. 1638).

Das defensive Vermeideverhalten tritt in erster Linie dann auf, wenn riskante Alternati-
ven, wie beispielsweise eine Arbeitsplatzwechselentscheidung (van Huizen & Alessie,
2019, S. 91), verfugbar sind (Janis & Mann, 1977, S. 81ff.). Dies zeigt auf, dass der
Umgang mit risikoreichen Alternativen, wie spater im Rahmen der Risikovermeidung er-

lautert, fur die Entscheidungsprokrastination relevant ist. Es geht dabei darum, Risiko zu



verringern (Mann et al., 1997, S. 2). Das bedeutet, dass eine Tendenz besteht, Risiko
zu vermeiden und daher die Risikovermeidung als relevante EinflussgroRe auf die Ent-

scheidungsprokrastination betrachtet werden kann.

Atta et al. (2021, S. 1638) beschreiben weiters, dass durch das defensive Vermeidungs-
verhalten die Gefahr besteht, die am wenigsten objektiven Entscheidungen zu treffen,
da eine unzureichende Informationsanalyse eingesetzt wird, um dem Risiko zu entge-
hen. Dadurch wird vermittelt, dass das defensive Vermeidungsverhalten in Form der
Entscheidungsprokrastination als irrationales Verhalten beschrieben werden kann. Mit-
hilfe der, aus dem defensiven Vermeidungsverhalten entstehenden, Entscheidungspro-
krastination wird nach Janis & Mann (1977, S. 81ff.) die Angst vor der falschen Entschei-
dung vermieden. Deshalb kann die Entscheidungsprokrastination in der aktuellen For-
schung als passendes Konstrukt genannt werden. Es wird auch davon ausgegangen,
dass Personen mehrere dieser verschiedenen Moglichkeiten zur Konfliktbewaltigung in
sich tragen, jedoch Unterschiede darin bestehen, welche Mdéglichkeiten wann préaferiert
werden. AnschlieRend zu den bereits erwahnten Auswirkungen, wie zum Beispiel der
Gefahr, irrationale Entscheidungen zu treffen (Atta et al., 2021, S. 1638), werden nach-
stehend noch erganzende Auswirkungen des Konstrukts dargelegt und deren Bedeu-

tung fur Arbeitsplatzwechselentscheidungen beschrieben.

2.1.3 Auswirkungen von Prokrastination

Prokrastination kann sich auf unterschiedliche Weise auf das Leben im privaten und be-
ruflichen Kontext auswirken, wobei hier negative und positive Auswirkungen maoglich
sein kdnnen. Um einen Uberblick zu geben, werden folglich die negativen und die posi-

tiven Auswirkungen von Prokrastination dargestellt.
2.1.3.1 Negative Auswirkungen von Prokrastination

Von Prokrastination kbnnen Handlungen betroffen sein, die fur das Erreichen eines
glicklichen Zustandes essenziell sind. Indem diese aufgeschoben, ignoriert oder ver-
mieden werden, kann eine verminderte Lebensqualitdt beglnstigt werden. Dies flhrt
dazu, dass positive Erfahrungen schlechter erreicht und weniger in Erinnerung behalten
werden (Tibbett & Ferrari, 2015, S. 175). Chronische Prokrastination kann auch nach
Ferrari (2000, S. 186) zu einem ungunstigen Lebensstil fihren und damit einhergehende
personliche und soziale Folgen erzeugen (Ferrari, 1991, S. 455), wie etwa zwischen-
menschliche Herausforderungen (Rozental & Carlbring, 2014, S. 1490). Weiters gilt Pro-
krastination als Stérung in der Selbststeuerung (Hocker et al., 2022, S. 8). Ferner erklart
Steel (2007, S. 65), dass Prokrastination als Schwierigkeit beschrieben wird. Rozental &
Carlbring (2014, S. 1489) beschreiben erganzend, dass das Aufschieben von Aufgaben,
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die einer Erledigung bedirfen, zu einem regelmafligen Verhaltensmuster fiihren kann,
das das alltagliche Leben mafRdgeblich beeinflusst. Hieraus kann abgeleitet werden, dass
erhohte Frequenz der Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidun-
gen dazu fuhren kann, dass die Entscheidungsprokrastination regelmafiger eingesetzt

und dadurch gestarkt wird.

Von Steel (2007, S. 80) und Tice & Baumeister (1997, S. 456) konnte auch ein Zusam-
menhang von Prokrastination und Leistung festgestellt werden. Dies weist darauf hin,
dass Prokrastination einen negativen Einfluss auf die Leistung im Job und die berufliche
Entwicklung haben kann, wobei dies zu weniger Beforderungen und Aufstiegsmoglich-
keiten fihren kann. Auch von Rozental & Carlbring (2014, S. 1494) wurde erklart, dass
Prokrastination die Zielerreichung beeintrachtigen kann. Erganzend kann die geringere
Leistungsfahigkeit als Folge der Prokrastination genannt werden, welche sich bei Ar-
beitsplatzwechselentscheidungen in Form von geringeren Chancen am Arbeitsmarkt
zeigen kann und daher dafur sorgen kann, dass Arbeitsplatzwechsel nicht versucht wer-

den.

Aus gesundheitlicher Sicht kann das Aufschiebeverhalten auflerdem negative Auswir-
kungen fir Individuen haben, indem die mentale und die physische Gesundheit beein-
flusst werden. Darlber hinaus wird erldutert, dass das Aufschiebeverhalten zu psycho-
logischen Folgen fihren kann (Rozental & Carlbring, 2014, S. 1489, 1494; Stead, Sha-
nahan & Neufeld, 2010, S. 177). Dies legt nahe, dass mehr Prokrastination verringerte
mentale Gesundheit verursachen kann. Auch beschreiben Sirois (2007, S. 22), Sirois,
Melia-Gordon & Pychyl (2003, S. 1175f.) und Tice & Baumeister (1997, S. 454ff.) einen
negativen Zusammenhang von Prokrastination und mentaler Gesundheit. Die Autor*in-
nen fanden zusatzlich einen Zusammenhang von Prokrastination und mehr Krankheits-
symptomen, mehr Krankheit, mehr Arztbesuchen und langeren Behandlungszeiten. Dies
deutet auf eine verringerte allgemeine Gesundheit hin. Unbehagen und geringere
Selbstflirsorge, welche ebenso durch Prokrastination geférdert werden (Sirois, 2007, S.
22; Sirois et al., 2003, S. 1175f.; Solomon & Rothblum, 1984, S. 503), kdnnen sich nach
Rozental & Carlbring (2014, S. 1489f.) durch kdrperliche Beschwerden sowie Stress du-
Rern. Zu diesem Schluss kamen auch Sirois (2007, S. 22), Sirois et al. (2003, S. 1175f.)
und Stead et al. (2010, S. 177), die jeweils einen positiven Zusammenhang von Stress
und Prokrastination identifizierten, was impliziert, dass Prokrastination zu héherem
Stressempfinden fuhren kann. Auch verandert sich der Arbeitsplatz stetig, was zu beruf-
lichem Stress der Arbeithehmer*innen flhren kann. Dieser berufliche Stress wird eben-
falls durch Entscheidungsprokrastination verstarkt und fiihrt anschlie®end zu Dysfunk-

tion des menschlichen Verhaltens (Beheshtifar, Hoseinifar & Moghadam, 2011, S. 59ff.).
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Prokrastination beglnstigt, dass dieser Stress kurzfristig durch das Aufschieben an ei-
nen spateren Zeitpunkt verlegt wird. Durch Prokrastination wird jedoch der Stress gene-
rell erhdht und dies flhrt schlussendlich zu einem héheren Stresslevel als ohne Prokras-
tination (Tice & Baumeister, 1997, S. 454ff.). Daraus kann gefolgert werden, dass Men-
schen, die Prokrastination betreiben, gesund und stressfrei sind, solange die Entschei-
dung in der Zukunft liegt oder keine baldige Deadline in Sicht ist, hingegen mehr unter
Stress und Gesundheitsproblemen leiden, wenn der Stichtag da ist (Tice & Baumeister,
1997, S. 456). Nach Rozental & Carlbring (2014, S. 1490) und van Eerde (2003, S. 1408)
steht weiters sowohl Angst als auch Depression mit Prokrastination in einem Zusam-
menhang, was darauf hindeutet, dass Prokrastination Angst und Depression als nega-
tive Auswirkungen verstarken kann. Diese gesundheitlichen Auswirkungen von Prokras-
tination kénnen im Kontext von Arbeitsplatzwechselentscheidungen dazu fihren, dass
weniger Chancen am Arbeitsmarkt aufgrund erhdhter Fehlzeiten und Krankenstande

vorliegen und demzufolge Arbeitsplatzwechsel weniger in Betracht gezogen werden.
2.1.3.2 Positive Auswirkungen von Prokrastination und Fazit

Auch wenn negative Verbindungen mit Prokrastination sehr weit verbreitet sind, wurden
nach Chun Chu & Choi (2005, S. 246) ebenso positive, kurzzeitige Vorteile gefunden.
Dies basiert darauf, dass Prokrastination nicht zwingend einen negativen Effekt auf die
Effizienz in der Aufgabenerledigung haben muss. Gestutzt wird dies darauf, dass die
Aufgabenerledigung, zu der die Entscheidung im Hinblick auf einen Arbeitsplatzwechsel
gezahlt werden kann, stattfindet, egal zu welchem Zeitpunkt (Chun Chu & Choi, 2005,
S. 246). Auch Steel (2007, S. 80) beschreibt, dass Prokrastination nicht immer schadlich
sein muss, obwohl eher von einem negativen Effekt gesprochen werden kann. Dies kann
nach Tice & Baumeister (1997, S. 454ff.) wie folgt erklart werden: Durch die allgemein
kilrzere Zeitperiode, in der Stress empfunden wird, wird dafiir gesorgt, dass das Stress-
level generell gleichbleibt oder durch das Prokrastinieren reduziert wird. Daher kann flr
Arbeitsplatzwechselentscheidungen beschrieben werden, dass weniger Stress vorhan-
den ist, wenn die Entscheidung auf einen spateren Zeitpunkt verschoben und erst in
Betracht gezogen wird, wenn sie unumganglich ist. Abgesehen von dem Stresslevel kdn-
nen jedoch die anderen negativen Auswirkungen, die bereits vorab dargelegt wurden,

nicht verhindert werden.

AbschlielRend kann gesagt werden, dass es trotz einiger positiver Aspekte eine Uiberwie-
gende Zahl an negativen Konsequenzen von Prokrastination in Arbeitsplatzwechselent-
scheidungen gibt. Um diese negativen Auswirkungen gering zu halten, sollte danach
gestrebt werden, die Prokrastination gering zu halten. Im Rahmen der gegenwartigen

Arbeit wird nun der Versuch unternommen, Einflisse auf Prokrastination zu verstehen,
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um Leser*innen ein besseres Verstandnis fur Entscheidungsprokrastination zu geben.
Auch sollen Méglichkeiten identifiziert werden, die dazu fiihren, dieses Verhalten gering
zu halten und negativen Folgen aus dem Weg zu gehen. Deshalb werden anschliefsend
die Einflussgrofien auf Prokrastination beschrieben, wobei verstarkt auf den Einfluss der
Selbstwirksamkeitserwartung eingegangen wird, da diese, wie bereits in der Einleitung

aufgezeigt, entscheidend auf die Prokrastination wirkt.

2.1.4 Einflussfaktoren auf Prokrastination

Personen neigen zu mehr Prokrastination, wenn sie eine Abneigung gegen eine Aufgabe
haben oder diese als anstrengend empfinden (Steel, 2007, S. 75). Ebenso kann die Er-
fullung dieser Aufgabe von Angstgefiihlen gepragt sein (Steel, 2007, S. 75). Hier kbnnen
nach Steel (2007, S. 75) in erster Linie personliche Projekte, alltagliche und akademi-
sche Tatigkeiten sowie das Verhalten bei der Arbeitssuche, zu welchem Arbeitsplatz-
wechselentscheidungen gehoéren, genannt werden. Daher kann von einer hohen Ten-
denz zur Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen gespro-
chen werden. van Eerde (2003, S. 1408) schildert erganzend, dass Angst, besonders
die Versagensangst, die Prokrastination beeinflussen kann. Prokrastination wird nach
Rozental & Carlbring (2014, S. 1490ff.) au3erdem durch Personlichkeitsmerkmale, wie
beispielsweise Offenheit flir Erfahrungen, verminderte Vertraglichkeit, verminderte Ext-
raversion (Steel, 2007, S. 77), gesteigerter Neurotizismus und verminderte Gewissen-
haftigkeit (Steel, 2007, S. 75, 78f.; van Eerde, 2003, S. 1408), beeinflusst. Auch be-
schreiben Rozental & Carlbring (2014, S. 1490ff.), dass Soziodemografie einen bedeu-
tenden Einfluss auf Prokrastination austben kann. Zu den soziodemografischen Ein-
flussfaktoren kann gezahlt werden, dass Manner grundsatzlich mehr Prokrastination be-
treiben als Frauen (Steel & Ferrari, 2012, S. 56), wobei von Akdemir & Ozkan (2018, S.
1661) dieser Zusammenhang uberwiegend fir die generelle Prokrastination gefunden
werden konnte. Weiters unterscheidet sich nach Akdemir & Ozkan (2018, S. 1661) und
Mohamed, Hassan & El-Said (2020, S. 96) die Prokrastination maRRgeblich nach Alter
und Berufserfahrung dahingehend, dass jlingere Personen eher zu Prokrastination nei-
gen als altere und Personen, die mehr Berufserfahrung haben, weniger von Prokrasti-
nation betroffen sind als Personen mit weniger Berufserfahrung. Mohamed et al. (2020,
S. 96) veranschaulichen auch, dass sich die Prokrastination nach Bildungsabschluss
unterscheiden kann. Dieser Unterschied zeigt sich darin, dass Personen mit niedrigerem
Bildungsabschluss héhere Prokrastination, insbesondere Entscheidungsprokrastination,
aufweisen als jene mit héherem Bildungsabschluss (Akdemir & Ozkan, 2018, S. 1661).
Rozental & Carlbring (2014, S. 1490ff.) beschreiben auch Umweltreize, gesteigerte Ab-

lenkbarkeit und verminderte Organisation (Steel, 2007, S. 78f.) als Einflussfaktoren auf
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die Prokrastination. Irrationale Uberzeugungen, wie die Selbstwirksamkeitserwartung
(Steel, 2007, S. 76f.), Aufgabenmerkmale, Motivationsfaktoren, Biases und Heuristiken
sowie verschiedene Theorien, wie beispielsweise diverse Motivationstheorien, zahlen
ebenfalls als Einflussfaktoren. Die Lerntheorie und die Selbstwirksamkeitstheorie kdn-
nen gleichfalls als Einflussfaktoren der Prokrastination genannt werden (Rozental &
Carlbring, 2014, S. 1490ff.). Im Anschluss soll auf die Einflisse der Selbstwirksamkeits-
erwartung als irrationale Uberzeugung naher eingegangen werden, weil diese auf Basis
der Problemstellung und der folgenden Ausfiihrungen fir die Beantwortung der For-

schungsfrage als am relevantesten betrachtet werden kann.
2.1.4.1 Einfluss durch Selbstwirksamkeitserwartung

Nach Rozental & Carlbring (2014, S. 1493) ist im Hinblick auf Entscheidungsprokrasti-
nation die Fahigkeit, eine Handlung auszufiihren, wie auch das Treffen einer Entschei-
dung beim Arbeitsplatzwechsel, essenziell. Diese Uberzeugung der Fahigkeit, eine neue
oder schwierige Aufgabe oder ein Verhalten durch den Einsatz der eigenen Fahigkeiten
oder Kompetenzen erfolgreich abschlieRen zu kénnen, wird als Selbstwirksamkeitser-
wartung bezeichnet (Abele et al., 2000, S. 146; Bandura, 1977, S. 191ff.).

Aulerdem gilt die Selbstwirksamkeitserwartung als einer der starksten Motivationsfak-
toren und wird als wichtiger Aspekt in der Verhaltensanalyse erachtet. Dies beruht da-
rauf, dass durch die Selbstwirksamkeitserwartung entschieden wird, ob Verhaltenswei-
sen getatigt oder aufgeschoben werden, wobei dadurch der Einfluss auf die Prokrasti-
nation erklart werden kann (Abele et al., 2000, S. 146; Bandura, 1977, S. 191ff.). Durch
mangelnde Motivation kann das Treffen von Entscheidungen, wie der Arbeitsplatzwech-
selentscheidung, erschwert werden, was nach Ugurlu (2013, S. 257) zu Entscheidungs-

prokrastination flihren kann.

Auch nach Bandura (1977, S. 193) und Singh & Bala (2020, S. 55) sind Personen, die
viel Selbstwirksamkeitserwartung besitzen, eher dazu geneigt, Aufgaben zu erledigen
und Verhalten, wie das Treffen einer Entscheidung, zu initiieren, als dieses Verhalten
aufzuschieben. Aufgrund dessen kann beschrieben werden, dass hohe Selbstwirksam-
keitserwartung weiterfuhrend zu weniger Prokrastination fuhrt (Bandura, 1977, S. 193;
Singh & Bala, 2020, S. 55). Diese Entscheidung, ob das Verhalten ausgefuhrt wird oder
nicht, ergibt sich dadurch, dass Personen mit hoher Selbstwirksamkeitserwartung davon
Uberzeugt sind, Handlungen dank ihrer eigenen Fahigkeiten und Kompetenzen erfolg-
reich erledigen zu kdnnen und sie sich dadurch sicherer fuhlen (Bandura, 1977, S. 193f.).
Deshalb neigen Sie nach Bandura (1977, S. 193f.) dazu, die Handlungen zu tatigen.

Dieses Geflhl der Sicherheit kann darauf zurickgefiihrt werden, dass man davon
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Uberzeugt ist, die Fahigkeiten fur eine richtige Entscheidung im beruflichen Kontext zu
besitzen und daher diese Situation nicht mehr als unsicher wahrgenommen wird und
weniger Angst herrscht. Demzufolge kann die Prokrastination auf Basis von Angstgeflih-
len (Steel, 2007, S. 75), wie der Angst vor einer falschen Entscheidung (Patalano &
Wengrovitz, 2007, S. 405ff.) und einer anschlieRenden Schlechterstellung bei einem Ar-

beitsplatzwechsel, durch dieses Sicherheitsgefihl verringert werden.

Von Mohamed et al. (2020, S. 97) kann dieser Zusammenhang auch zwischen Prokras-
tination im beruflichen Umfeld und der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung im Hin-
blick auf Arbeitsplatzwechselentscheidungen von unselbststédndig Beschaftigten gefun-
den werden. Mohamed et al. (2020, S. 97) beschreiben, dass niedrige berufliche Selbst-
wirksamkeitserwartung zu verminderter beruflicher Entscheidungsfindung und infolge-
dessen zu hdherer Prokrastination flihrt und so Arbeitsplatzwechselentscheidungen er-
schwert werden. Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung kann deshalb nach Mohamed
et al. (2020, S. 97) dazu beitragen, dass die berufsbezogene Entscheidungsfindung, wie
sie zum Beispiel in Arbeitsplatzwechselentscheidungen anzutreffen ist, gesteigert wird,
wobei dies mit der Verminderung der Prokrastination einhergeht. Auch nach Banka &
Hauzinski (2015, S. 39) hangt berufliche Selbstwirksamkeitserwartung negativ mit feh-
lender Entscheidungsbereitschaft im beruflichen Bereich zusammen. Das bedeutet ab-
geleitet, je hdher die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung ist, desto geringer ist die
fehlende Entscheidungsbereitschaft im Berufsumfeld, wie beispielsweise bei Arbeits-

platzwechselentscheidungen.

Selbstwirksamkeitserwartung kann, wie Kanten & Kanten (2016, S. 338) und Steel &
Klingsieck (2015, S. 73ff.) bestatigen, aufgrund der vorangegangenen Ausfluhrungen als
einer der Einflussfaktoren auf die Prokrastination gesehen werden. Deswegen werden
nachfolgend Zusammenhange in unterschiedlichen Anwendungsbereichen beschrie-

ben.
2.1.4.2 Anwendungsbereiche des Einflusses durch Selbstwirksamkeitserwartung

Allgemein konnte ein negativer Zusammenhang von Selbstwirksamkeitserwartung und
Prokrastination ermittelt und als stark eingeordnet werden. Dadurch kann die Bedeutung
des Konstrukts hervorgehoben werden (Khan & Shukla, 2024, S. 615ff.; Steel, 2007, S.
73ff.; van Eerde, 2003, S. 1405, 1408; Yan & Zhang, 2022, S. 3ff.). Auch Rozental &
Carlbring (2014, S. 1491ff.) schildern, dass generell fehlende geringe oder nicht ge-
starkte Selbstwirksamkeitserwartung dazu beitragen kann, Prokrastination zu starken.
Dies zeigt, dass ein verstarktes Mal} an Selbstwirksamkeitserwartung zu weniger Auf-

schiebeverhalten fihren kann.
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Im akademischen Bereich erlautern auch Sagone & Indiana (2023, S. 486), dass aka-
demische Selbstwirksamkeitserwartung mit Prokrastination in Zusammenhang steht,
wobei dieser Zusammenhang nach Liu, Cheng, Hu, Pan & Zhao (2020, S. 5) als negativ
beschrieben werden kann. Ebenfalls wird ein negativer Zusammenhang von Selbstwirk-
samkeitserwartung und akademischer Prokrastination von Cerino (2014, S. 161) be-
schrieben, der darauf hindeutet, dass je mehr Selbstwirksamkeitserwartung vorhanden

ist, desto weniger akademischer Prokrastination nachgegangen wird.

Im beruflichen Umfeld wurde von Mohamed et al. (2020, S. 96) ein Zusammenhang von
hoher Prokrastination und niedriger Selbstwirksamkeitserwartung von unselbststandig
Beschaftigten ermittelt, der beschreibt, dass weniger Prokrastination bei héherer Selbst-
wirksamkeitserwartung stattfinden kann. Auch nach Sharma & Kaur (2013, S. 275ff.) und
Steel (2007, S. 71f., 76) tragt geringere berufliche Selbstwirksamkeitserwartung zu ho-
herer Prokrastination bei, da zwischen den beiden Konstrukten ein negativer Zusam-
menhang besteht. Im beruflichen Kontext konnte ebenso von Adu & Shenge (2012, S.
94ff.), Dewayani & Cahyati (2014, S. 117ff.) und Singh & Bala (2020, S. 41ff.) ein nega-
tiver Zusammenhang von Selbstwirksamkeitserwartung und Prokrastination unselbst-
standig Beschaftigter gefunden werden. Von Hall, Lee & Rahimi (2019, S. 11) wird zu-
satzlich beschrieben, dass im beruflichen Rahmen héhere Selbstwirksamkeitserwartung
mit weniger Prokrastination unselbststandig Beschaftigter verbunden ist. Auf beruflicher
Ebene haben auch Kanten & Kanten (2016, S. 338) erlautert, dass die Selbstwirksam-
keitserwartung negativ mit der Prokrastination unselbststandig Beschaftigter zusammen-
hangt, indem hohere Selbstwirksamkeitserwartung dazu fihrt, dass die Prokrastination
verringert wird. Selbstwirksamkeitserwartung fiihrt weiters zu weniger Prokrastination,
wobei hier der berufliche Hintergrund der Jobsuche genannt werden kann und dies fur
die vorliegende Forschung bedeutet, dass diese Verbindungen in Arbeitsplatzwechsel-
entscheidungen anwendbar sind (van Hooft, Born, Taris, van der Flier & Blonk, 2005, S.
250ff.).

Aufgrund der dargestellten Einflussfaktoren und der erlduterten Verbindungen und Ur-
sachen der Selbstwirksamkeitserwartung als EinflussgrofRe auf die Prokrastination, kann
das Konstrukt der Selbstwirksamkeitserwartung als entscheidende irrationale Uberzeu-
gung fir die Erklarung der Prokrastination betrachtet werden. Die beschriebenen Ver-
bindungen veranschaulichen, dass geringere berufliche Selbstwirksamkeitserwartung
generell die Prokrastination steigert. Zumal nach Tuli (2024, S. 62) und vorangegange-
ner Ausfuhrungen Entscheidungsprokrastination als Form der Prokrastination beschrie-
ben werden kann, wird in der aktuellen Arbeit erwartet, dass die Verbindungen auch fir

den Zusammenhang von beruflicher  Selbstwirksamkeitserwartung und
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Entscheidungsprokrastination Anwendung finden. Die kontextbasierten Zusammen-
hange im beruflichen Umfeld sowie die Tatsache, dass Arbeitsplatzwechselentscheidun-
gen als herausfordernde, von Prokrastination betroffene Entscheidungen gelten (Gram@,
2023; van Huizen & Alessie, 2019, S. 91), zeigen, dass die vorliegenden Verbindungen
bei beruflichen Entscheidungen, wie Arbeitsplatzwechselentscheidungen, Anwendung

finden kdonnen.

Aufgrund der verdeutlichten Relevanz der Selbstwirksamkeitserwartung wird die vertie-
fende Beschreibung dieses Konstrukts und der damit verbundenen Theorie flir eine bes-

sere Ubersicht im nachsten Kapitel vorgenommen.

2.2 Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung

In diesem Kapitel wird das Konstrukt der Selbstwirksamkeitserwartung definiert sowie
die Selbstwirksamkeitstheorie beschrieben. Anschlielend folgt die Darstellung der For-
men von Selbstwirksamkeitserwartung und die damit einhergehende Erklarung der be-
ruflichen Selbstwirksamkeitserwartung. AbschlielRend werden noch die Einflussfaktoren

auf die Selbstwirksamkeitserwartung und die Auswirkungen des Konstrukts erklart.

2.2.1 Definition des Konstrukts

Da die Begriffe Selbstwirksamkeit und Selbstwirksamkeitserwartung vorwiegend syno-
nym in der wissenschaftlichen Literatur verwendet werden und es sich bei der Selbst-
wirksamkeit um eine Kompetenzerwartung handelt (Abele et al., 2000, S. 146), wird in
der aktuellen Arbeit der Einheitlichkeit halber der Begriff Selbstwirksamkeitserwartung
verwendet. Wichtig ist hierbei auch die Abgrenzung des Begriffs der Selbstwirksamkeits-
erwartung von dem Begriff des Selbstwertgefuhls. Selbstwirksamkeitserwartung kann
nach Lent (2021, S. 132) vom Konstrukt des Selbstwertgefilhls so abgegrenzt werden,
dass das Selbstwertgeflihl als globale Eigenschaft beurteilt wird und Selbstwirksamkeits-
erwartung hingegen als dynamischer Ansatz von Uberzeugungen beschrieben werden
kann. Diese Uberzeugungen beziehen sich auf bestimmte Leistungsbereiche und Situ-

ationen und kénnen je nach Bereich variieren (Lent, 2021, S. 132).

Selbstwirksamkeitserwartung ist die Uberzeugung einer Person, dass sie eine neue oder
schwierige Aufgabe beziehungsweise ein Verhalten durch den Einsatz der eigenen Fa-
higkeiten oder Kompetenzen erfolgreich abschlieRen kann. Bestandteil der Selbstwirk-
samkeitserwartung ist daher das Vertrauen in sich selbst, welches beschreibt, dass man
die notwendigen Fahigkeiten fur den Abschluss einer schwierigen Aufgabe besitzt. Die
Selbstwirksamkeitserwartung gilt aus diesem Grund als starker Motivator und kann als

essenziell in der Analyse von Verhalten genannt werden. Dariiber hinaus beeinflusst die
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Starke der Selbstwirksamkeitserwartung, ob Tatigkeiten durchgefihrt oder verschoben
werden, wie zum Beispiel das Treffen einer Entscheidung im Arbeitsplatzwechsel. Dies
geschieht dadurch, dass die Selbstwirksamkeitserwartung dartiber entscheidet, welches
Verhalten fur die Bewaltigung einer Aufgabe zielfihrend eingesetzt wird (Abele et al.,
2000, S. 146; Bandura, 1977, S. 191ff.). Neben dem Erreichen von Leistungen und der
Umsetzung von Verhalten ist die Selbstwirksamkeitserwartung dafiir zustandig, die Dau-
erhaftigkeit von Verhalten zu gewahrleisten (Bandura, 1977, S. 193). Sie qilt als essen-
ziell in der Entscheidung, ob ein Verhalten versucht wird (Bandura, 1977, S. 193). Selbst-
wirksamkeitserwartungen bezeichnen auch nach Bandura (1986, S. 391) die Erwartun-
gen Uber die eigenen Fahigkeiten, Handlungen zu organisieren und umzusetzen, um
bestimmte Leistungen zu erreichen, wobei diese Erwartungen nach Matsui & Onglatco
(1992, zitiert nach Bandura, 1997, S. 33) kulturiibergreifende Allgemeingultigkeit besit-
zen. Die Selbstwirksamkeitserwartungen werden ferner als essenziell in der sozial-kog-
nitiven Theorie erachtet (Bandura, 1986, S. 391), weshalb die Selbstwirksamkeitserwar-
tung als Kernstlck in diesem theoretischen Rahmen (Bandura, 1977, S. 191ff.; Bussy &
Bandura, 1999, S. 679) beschrieben wird. Auf die theoretische Einbettung der Selbst-

wirksamkeitserwartung wird nachfolgend eingegangen.

2.2.2 Selbstwirksamkeitstheorie

Die sozial-kognitive Theorie basiert auf verschiedenen kognitiven Motivations- und
Selbstregulationsmechanismen, zu denen die Selbstwirksamkeitserwartung gehort. Von
der sozial-kognitiven Theorie wird auch beschrieben, dass Entscheidungen und Leistun-
gen von Selbstwirksamkeitserwartungen sowie Ergebniserwartungen beeinflusst wer-
den (Bussy & Bandura, 1999, S. 679; Lent, 2021, S. 134). Infolgedessen wird im Hinblick
auf die Selbstwirksamkeitstheorie von Bandura (1977, S. 191ff.) zwischen Selbstwirk-
samkeits- und Ergebniserwartungen unterschieden. Die Ergebniserwartung beschreibt
die Einschatzung einer Person, ein Ziel durch ein bestimmtes Verhalten zu erreichen
(Bandura, 1977, S. 193; Lent, 2021, S. 133). Die Ergebniserwartung ist dartiber hinaus
verstarkt von auflieren Einflissen abhangig (Bandura, 1977, S. 193). Diese Erwartung
der Ergebnisse selbst ist nach Lent (2021, S. 133) von der Selbstwirksamkeitserwartung
abzugrenzen, weil diese auch im Rahmen der Selbstwirksamkeitstheorie als die Uber-
zeugung, Herausforderungen durch personliche Fahigkeiten erfolgreich zu initiieren und
Verhaltensdnderungen vorzunehmen, beschrieben werden kann (Balsan, Bastos,
Costa, Schleder & Balsan, 2021, S. 1328; Bandura, 1977, S. 191ff.; Lent, 2021, S. 133).
Bandura (1977, S. 191ff.) erlautert weiterfihrend, dass eine Verhaltensanderung, wie
zum Beispiel das Treffen einer Entscheidung anstelle des Aufschiebens, durch Selbst-

wirksamkeitserwartung stattfinden kann. Dies wird damit begrindet, dass die
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Selbstwirksamkeitserwartung das Auffassen der eigenen Fahigkeiten und deren Anpas-
sungsfahigkeit beeinflusst und dadurch Ziele aufgrund der eigenen Fahigkeiten erreicht
werden kénnen (Bandura, 1977, S. 191ff.). Die Differenzierung dieser beiden Erwar-
tungshaltungen wird vorgenommen, da Individuen davon uberzeugt sein kdnnen, zu wis-
sen, welches Verhalten zum Erfolg fuhren wird, aber nicht davon Uberzeugt sind, dass
sie dieses Verhalten selbst erfolgreich umsetzen kénnen (Bandura, 1977, S. 193). Dies
zeigt deutlich, dass die Wirksamkeitserwartung essenziell fir die erfolgreiche Umset-
zung von Handlungen und Entscheidungen, wie beispielsweise Arbeitsplatzwechselent-
scheidungen, ist. Daher wird sich in dieser Arbeit auf die Selbstwirksamkeitserwartung

konzentriert und diese vertiefend beschrieben.

Als Weiterentwicklung der sozial-kognitiven Theorie erklart die sozial-kognitive Karrie-
retheorie wie Entscheidungen in Bezug auf die Karriere getroffen werden sowie Interes-
sen in diesem Kontext entwickelt werden (Lent, Brown & Hackett, 1994, S. 79ff.). Nach
Alon, Cinamon & Aram (2023, S. 171) definiert die Selbstwirksamkeitserwartung in die-
sem Zusammenhang die Absicht, eine bestimmte berufliche Laufbahn einzuschlagen,
wozu auch der zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel gezahlt werden kann. Nach Yu
(2019, S. 22) wurde die sozial-kognitive Karrieretheorie entwickelt, um den Einfluss von
Selbstwirksamkeitserwartung, Ergebniserwartung und personlichen Zielen auf die selbst
initiierte berufliche Entwicklung, wie den Arbeitsplatzwechsel, zu beschreiben. Deswe-
gen kann diese theoretische Einordnung als interessant fiir die gegenwartigen Studie
erachtet werden. Auf der von Lent et al. (1994, S. 79ff.) beschriebenen sozial-kognitiven
Karrieretheorie beruht nach Abele et al. (2000, S. 147) auch die berufliche Selbstwirk-
samkeitserwartung. Diese kann als bedeutend fiir den Berufsstart betrachtet werden (A-
bele et al., 2000, S. 147) und deshalb wird anschlieBend erklarend auf die Formen der
Selbstwirksamkeitserwartung, insbesondere auf die berufliche Selbstwirksamkeitser-

wartung und deren Bedeutung fiir die aktuellen Arbeit, eingegangen.

2.2.3 Formen der Selbstwirksamkeitserwartung

Nach der Selbstwirksamkeitstheorie von Bandura (1977, S. 194) kann Selbstwirksam-
keitserwartung durch verschiedene Dimensionen beschrieben werden. Die Selbstwirk-
samkeitserwartung kann nach dem Schwierigkeitsgrad der Aufgaben, flr welche sie ein-
gesetzt wird, unterschieden werden. Zumal Menschen die Entscheidung zum zwischen-
betrieblichen Arbeitsplatzwechsel als schwierig empfinden (Rilke, 2024), kann diese Ent-
scheidung als Aufgabe mit hohem Schwierigkeitsgrad eingestuft werden. Auch nach der
Starke kdnnen sich derartige Erwartungshaltungen unterscheiden, da schwache Erwar-

tungen durch enttduschende Erlebnisse leichter gemindert werden und starke
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Erwartungen, trotz enttduschender Erfahrungen, eher bestehen bleiben. Weiters kénnen
die Selbstwirksamkeitserwartungen nach Allgemeinheit unterschieden werden. Diese
Unterscheidung bezieht sich darauf, inwiefern ein Wirksamkeitsgefihl fiir bestimmte Auf-
gaben erzeugt wird oder ein allgemeineres Wirksamkeitsgefuhl, das ebenso auf andere
Situationen und Bereiche anwendbar ist, generiert wird (Bandura, 1977, S. 194). Diese
Unterscheidung nach Allgemeinheit wird néher erlautert, um die Herleitung des fur diese
Arbeit relevanten Konstrukts der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung vorzuneh-

men.

Um die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung zu erklaren, kann man das Konstrukt
der allgemeinen Selbstwirksamkeitserwartung von dem Konstrukt der domanenspezifi-
schen Selbstwirksamkeitserwartung abgrenzen (Knispel et al., 2021, S. 5). Nach Band-
ura (2006, S. 307) beschreibt die allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung die generelle
personliche Effektivitat einer Person und daher wird von einer generischen Kompe-
tenzerwartungen, unabhangig verschiedener Kontexte und Tatigkeiten, gesprochen.
Hierbei kdnnen Erklarungen fur eine grole Anzahl an Situationen gefunden werden
(Chen, Gully & Eden, 2001, S. 63). Domanenspezifische Selbstwirksamkeitserwartun-
gen beziehen sich hingegen auf ausgewahlte Bereiche im Leben oder der Tatigkeit, weil
sich Selbstwirksamkeitserwartungen im Hinblick auf die Generalisierbarkeit verschiede-
ner Situationen unterscheiden kdnnen. Unter der Annahme, dass allgemeine Erwartun-
gen, Herausforderungen im alltaglichen Leben zu meistern, auch auf den beruflichen
Kontext umgelegt werden kdnnen und auf Basis der Ausfuhrungen von Bandura (1977,
S. 191ff.) empfohlen wird, Selbstwirksamkeitserwartung bereichsspezifisch zu erheben,
wurde das Konstrukt der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung entwickelt (Knispel et
al., 2021, S. 5). Da besonders im beruflichen Umfeld Selbstwirksamkeitserwartung als
essenziell betrachtet werden kann, um erfolgreich zu sein, wurde die Entwicklung des
Konstrukts ebenfalls argumentiert (Abele et al., 2000, S. 146; Anderson & Betz, 2001, S.
98ff.; Niles & Sowa, 1992, S. 13ff.). Aufgrund dieser Kontextspezifikation in Form des
beruflichen Rahmens kann berufliche Selbstwirksamkeitserwartung als domanenspezi-
fisches Konstrukt beschrieben werden und wird nach Knispel et al. (2021, 4f.) zur Be-
waltigung beruflicher Anforderungen eingesetzt. Das Konstrukt der beruflichen Selbst-
wirksamkeitserwartung zeichnet sich dadurch aus, dass die Uberzeugung hinsichtlich
der vorhandenen Kompetenzen, welche dazu dienen, Herausforderungen im beruflichen
Umfeld zu begegnen, vorhanden ist (Abele et al., 2000, S. 146; Anderson & Betz, 2001,
S. 98ff.; Niles & Sowa, 1992, S. 13ff.). Higgins, Dobrow & Chandler (2008, S. 210f.)
veranschaulichen aullerdem, dass das Vertrauen, arbeitsbezogene Aufgaben erfolg-

reich ausflihren zu kénnen, Teil der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung ist. Nach
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Alon et al. (2023, S. 173) gehdrt hierzu das erfolgreiche Bewaltigen von beruflichen Her-
ausforderungen. Infolgedessen strebt die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung einen
konkreteren Erklarungsansatz als die generelle Selbstwirksamkeitserwartung an (Knis-
pel et al., 2021, S. 5).

Trotz der erwahnten Kontextspezifikation kann berufliche Selbstwirksamkeitserwartung
unabhangig von einzelnen Berufen erhoben werden und so die grundsatzliche berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung messen (Abele et al., 2000, S. 146f.). Alon et al. (2023, S.
173) schildern auch, dass durch diese Unabhangigkeit von bestimmten Berufen, beruf-
liche Selbstwirksamkeitserwartung als bedeutend flr den Umgang mit komplexen Be-
rufsthemen erachtet werden kann und in diesem Bereich einen grof3en Stellenwert ein-
nimmt. Dies ist essenziell, zumal nach Knispel et al. (2021, S. 5) die berufliche Selbst-
wirksamkeitserwartung eine grof3e Bedeutung in verschiedenen beruflichen Situationen,
wie der beruflichen Entwicklung und der Berufseinstiegsphase (Abele et al., 2000, S.
147), hat. Aus diesem Grund kann sie nicht fur eine einzige berufliche Situation isoliert
betrachtet werden. Das Konstrukt der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung misst
daher berufliche Entscheidungen, zu denen die Arbeitsplatzwechselentscheidung als
berufliche Herausforderung (Rilke, 2024; van Huizen & Alessie, 2019, S. 91) gezahlt
werden kann. Es wird dabei der Umgang mit Herausforderungen im Beruf und das Ver-
folgen und Verwirklichen beruflicher Absichten und Ziele thematisiert (Knispel et al.,
2021, S. 8). Basierend auf diesen Herleitungen kann die berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung als passendes Konstrukt flr die Forschung in Bezug auf Arbeitsplatzwechsel-
entscheidungen angesehen werden. Weil Higgins et al. (2008, S. 210f.) beschreiben,
dass Selbstwirksamkeitserwartung fir die berufliche Entwicklung ausschlaggebend ist
sowie diese das Anstreben weiterer Karrierewege, wie beispielsweise den zwischenbe-
trieblichen Arbeitsplatzwechsel, steuert, wird die berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung als ausschlaggebend fiir den Rahmen der vorliegenden Forschung eingeschatzt.
Erganzend zu den Dimensionen werden anschlielend zusatzliche Einflussfaktoren dar-

gestellt.

2.2.4 Einflussfaktoren auf Selbstwirksamkeitserwartung

Die Selbstwirksamkeitserwartungen beruhen nach Abele et al. (2000, S. 146), Bandura
(1977, S. 195) und Betz & Hackett (1981, S. 400) auf unterschiedlichen Informations-
quellen, wie Leistungserfolgen, stellvertretenden Erfahrungen, verbaler Uberzeugung
und emotionaler Erregung. Diese wirken sich auf die Selbstwirksamkeitserwartung aus,

welche dafir eingesetzt wird, um defensives und aufschiebendes Verhalten, wie die
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Entscheidungsprokrastination, zu vermindern (Abele et al., 2000, S. 146; Bandura, 1977,
S. 195; Betz & Hackett, 1981, S. 400).

Die Leistungserfolge beziehen sich in diesem Kontext auf persdnliche Erfahrungen von
der Bewaltigung ahnlicher Situationen. Zu beachten ist, dass Erfolge die Selbstwirksam-
keitserwartung steigern, da Beweise fur das selbststandige Bewaltigen bedrohlicher Si-
tuationen gesammelt werden, die die Uberzeugung der Selbstkompetenz erhéhen. Miss-
erfolge hingegen, die auf die eigenen Fahigkeiten zurtickgeflihrt werden, mindern die
Selbstwirksamkeitserwartung dafir starker, als wenn diese mit externen Faktoren be-
grundet werden. Dies kann auf die gegenstandliche Forschung so umgelegt werden,
dass Personen, die bereits mehrere Arbeitsplatzwechsel erfolgreich vorgenommen ha-
ben, eher zu einer héheren Selbstwirksamkeitserwartung neigen. Aufbauend auf den
bereits getatigten Ausfihrungen kann davon ausgegangen werden, dass demzufolge
auch die Risikovermeidung und die Entscheidungsprokrastination verringert werden.
Wie diese Informationsquellen die Selbstwirksamkeitserwartung beeinflussen, hangt je-
doch davon ab wie die kognitive Verarbeitung stattfindet. Beispielsweise fuhren erfolg-
reiche Erfahrungen nicht automatisch zu gesteigerter Selbstwirksamkeitserwartung,
wenn bereits starke, bestehende Annahmen vorhanden sind (Bandura, 1977, S. 195,
197ff.).

Die stellvertretenden Erfahrungen zeichnen sich dadurch aus, dass Erfahrungen von
anderen Personen, die herausfordernde Situationen gemeistert haben, als Vorbild daftir
genommen werden, dass dies fir einen selbst mdglich ist. Hier hat der soziale Vergleich
einen starken Einfluss. Wichtig zu beachten ist, dass diese Erfahrungen, wegen der feh-
lenden eigenen Leistungen, schwachere Selbstwirksamkeitserwartungen erzeugen
(Bandura, 1977, S. 195, 197ff.).

Im Hinblick auf die Uberredung wird Suggestion eingesetzt, um Menschen davon zu
Uberzeugen, dass sie in der gegenwartigen Lage mit Situationen, die sie in der Vergan-
genheit Uberlastet haben, dennoch erfolgreich umgehen kénnen. Angesichts dessen,
dass es sich bei dieser Informationsquelle um keine authentischen und persoénlich vali-
dierten Erfahrungen handelt und ausschlaggebend ist, dass die Personen, die man Gber-
reden mochte, dies auch glauben, sind in diesem Fall die Wirksamkeitserwartungen
ebenso als eher schwach zu bewerten (Bandura, 1977, S. 195, 197ff.).

Emotionale Erregung kann die Selbstwirksamkeitserwartung so beeinflussen, dass Men-
schen sich in herausfordernden Situationen, wie Arbeitsplatzwechselentscheidungen,
auf ihren psychologischen Erregungszustand verlassen und durch héhere Erregung

oder Stresszustand eher dazu neigen, geringe Selbstwirksamkeitserwartung zu haben.
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Das kann dazu fuhren, dass Personen sich in herausfordernden Situationen, aufgrund
von Unsicherheit oder Angst, diese Situation nicht meistern zu kénnen, weniger zutrauen
und Handlungen vermeiden (Bandura, 1977, S. 195, 1971f.).

Da nach Rilke (2024) und van Huizen & Alessie (2019, S. 91) besonders Arbeitsplatz-
wechselentscheidungen als schwierig und risikobehaftet gelten, kann von herausfor-
dernden Situationen die Rede sein. Basierend auf dieser Ausflhrung liegt nahe, dass
die Selbstwirksamkeitserwartung in Arbeitsplatzwechselentscheidungen durch den Ein-
fluss von Risikovermeidung eher gering ausfallt und dadurch Entscheidungsprokrastina-
tion, wie bereits in den vorangegangenen Kapiteln beschrieben, geférdert wird. Auf er-
ganzende Auswirkungen der Selbstwirksamkeitserwartung wird anschliefend noch na-

her eingegangen.

Ebenfalls als Einfluss auf die Selbstwirksamkeitserwartung kénnen verschiedene sozio-
demografische Merkmale erachtet werden. Nach Mohamed et al. (2020, S. 96) und She-
rer et al. (1982, S. 669) unterscheidet sich die Selbstwirksamkeitserwartung mafRgeblich
nach Alter, Bildungsabschluss und Berufserfahrung. Die Autor*innen zeigen auf, dass
Personen mit mehr Berufserfahrung ein hdheres Mal} an Selbstwirksamkeitserwartung
besitzen als Personen mit weniger Berufserfahrung und Personen mit einem hdheren
Bildungsabschluss zu hdherer Selbstwirksamkeitserwartung neigen (Mohamed et al.,
2020, S. 96; Sherer et al., 1982, S. 669). Auch Alizadeh, Salari, Ahmadnia & Moaddab
(2020, S. 40) zeigen auf, dass Selbstwirksamkeitserwartung mit dem Alter und der Be-
rufserfahrung dahingehend in Verbindung steht, dass altere Personen hdhere Selbst-
wirksamkeitserwartung haben als jlingere und Personen mit mehr Berufserfahrung ein
gréReres Mald an Selbstwirksamkeitserwartung besitzen als weniger Erfahrene. Liu et
al. (2020, S. 5) beschreiben auRerdem, dass sich der Grad an akademischer Selbstwirk-
samkeitserwartung nach dem Geschlecht unterscheidet, indem Manner mehr akademi-
sche Selbstwirksamkeitserwartung aufweisen als Frauen. Deshalb wird eine derartige

Verbindung auch in der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung erwartet.

Weil sich Auswirkungen der Selbstwirksamkeitserwartungen auf Basis der Einflussfak-

toren bilden kénnen, werden nachfolgend die Auswirkungen des Konstrukts betrachtet.

2.2.5 Auswirkungen von Selbstwirksamkeitserwartung

Um einen Uberblick Gber die Auswirkungen der Selbstwirksamkeitserwartung zu erhal-
ten, werden in einem ersten Schritt die mdglichen positiven Auswirkungen gefolgt von
den mdglichen negativen Auswirkungen dargestellt. Zum Abschluss wird in Anbetracht
der zu untersuchenden Forschungsfrage speziell auf die Verbindung von Selbstwirksam-

keitserwartung und Risikovermeidung eingegangen.
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2.2.5.1 Positive Auswirkungen von Selbstwirksamkeitserwartung

Nach Gunzenhauser et al. (2013, S. 197) fuhrt Selbstwirksamkeitserwartung dazu, dass
Personen dazu geneigt sind, sich hohere Ziele zu stecken und weniger berufliche Unsi-
cherheit mitzubringen (Choi et al., 2012, S. 452ff.). Das lasst darauf schlieRen, dass
Personen dazu tendieren, ihren Arbeitsplatz zu wechseln, um héhere Karriereziele zu
erreichen. Als Begrindung hierflir kann genannt werden, dass die Selbstwirksamkeits-
erwartung die Karriere- und Berufsausrichtung malfigeblich beeinflussen kann (Lent,
2021, S. 134), indem nach Choi et al. (2012, S. 452ff.) ein positiver Karriereverlauf er-
wartet wird. Die berufliche Zielfokussierung konnte auch von Abele & Spurk (2009, S.
53ff.) bestatigt werden, die herausfanden, dass berufliche Selbstwirksamkeitserwartung
mit beruflichen Zielen zusammenhangt. Das ist so zu verstehen, dass hdhere berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung zu héheren beruflichen Zielen flhrt, was nach Lent et al.
(1994, S. 95, 110) dadurch erklart werden kann, dass Selbstwirksamkeitserwartung im
beruflichen Umfeld in positivem Zusammenhang mit beruflichem Interesse steht. Alon et
al. (2023, S. 181) erklaren daruber hinaus, dass berufliche Selbstwirksamkeitserwartung
positiv mit zuklnftigen beruflichen Planen zusammenhangt, was die Zukunftsorientie-
rung der Selbstwirksamkeitserwartung bestatigt und aufzeigt, dass Menschen mit hoher

Selbstwirksamkeitserwartung dazu neigen, sich zukunftige berufliche Ziele zu setzen.

Abele & Spurk (2009, S. 53ff.) ermittelten ebenfalls, dass Personen mit hoher Selbst-
wirksamkeitserwartung mehr Anstrengung im Hinblick auf die eigene Karriere unterneh-
men. In Situationen, die sich durch Herausforderungen auszeichnen, wozu der Arbeits-
platzwechsel gezahlt werden kann (Rilke, 2024; van Huizen & Alessie, 2019, S. 91), ist
denkbar, dass Selbstwirksamkeitserwartung daher von Nutzen sein wird (Lent, 2021, S.
133). Alon et al. (2023, S. 172) veranschaulichen, dass berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung eine entscheidende Rolle in der Zukunftsplanung, wie dem zwischenbetrieb-

lichen Arbeitsplatzwechsel, spielt.

Auch Salzmann, Berweger & Buhrer (2023, S. 395) beschreiben, dass berufliche Selbst-
wirksamkeitserwartung mit den Fluktuationsabsichten im beruflichen Kontext positiv zu-
sammenhangt. Dies deutet darauf hin, dass Personen mit hoherer beruflicher Selbst-
wirksamkeitserwartung eher dazu neigen, einen selbst initiierten Arbeitsplatzwechsel
vorzunehmen. Nach Heppner, Multon & Johnston (1994, S. 55ff.) ist Selbstwirksamkeits-
erwartung eine bedeutende EinflussgroRe im Arbeitsplatzwechsel. Dies zeigt, dass in
Arbeitsplatzwechselentscheidungen generell eine hohere Selbstwirksamkeitserwartung

vorliegen kann und daher der Arbeitsplatzwechsel in Betracht gezogen wird.
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Weitere positive Auswirkungen betreffen nach Tzur, Ganzach & Pazy (2016, S. 362,
373) die Leistung, da diese durch die Selbstwirksamkeitserwartungen positiv beeinflusst
wird. Alessandri, Borgogni, Schaufeli, Caprara & Consiglio (2015, S. 777) und Cetin &
Askun (2018, S. 194) erklaren hierzu, dass berufliche Selbstwirksamkeitserwartung zu
einer gesteigerten Arbeitsleistung fiihrt, weil das Verhalten im organisatorischen Umfeld
beeinflusst wird. Auch fanden Paggi & Jopp (2015, S. 365) heraus, dass berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung mit zukunftiger Arbeitsleistung in Verbindung steht, was
darauf hindeutet, dass hohere Selbstwirksamkeitserwartung zu verbesserter Arbeitsleis-
tung in der Zukunft, also ebenso an einem neuen Arbeitsplatz, fuhrt. Dies kann bei einem
Arbeitsplatzwechsel die Chancen am Arbeitsmarkt erhdhen und dafir sorgen, dass In-
dividuen den Arbeitsplatzwechsel als Mdglichkeit betrachten. Spurk & Abele (2014, S.
128) beschreiben erganzend, dass berufliche Selbstwirksamkeitserwartung beruflichen
Erfolg vorhersagen kann, indem hohe berufliche Selbstwirksamkeitserwartung bei Be-
rufseinstieg zu mehr beruflichem Erfolg in der Zukunft, also im Anschluss an einen Ar-
beitsplatzwechsel, fuhrt. Auch das Arbeitsengagement kann durch Selbstwirksamkeits-
erwartung gesteigert werden (Alessandri et al., 2015, S. 777). Zu diesem Schluss kom-
men auch Chaudhary, Rangnekar & Barua (2013, S. 98), die herausfanden, dass beruf-
liche Selbstwirksamkeitserwartung zu hoheren Arbeitsengagement fuhrt. Die berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung kann auerdem nach Paggi & Jopp (2015, S. 365) zu ho-
herer Motivation im Beruf fihren, wobei von Cetin & Askun (2018, S. 193) eine Steige-
rung der intrinsischen Motivation durch berufliche Selbstwirksamkeitserwartung ermittelt
werden konnte. Dadurch kann abgeleitet werden, dass mehr Motivation fir berufliche

Entscheidungen, wie Arbeitsplatzwechselentscheidungen, vorliegt.

Selbstwirksamkeitserwartung kann auch einen Einfluss auf mentale Gesundheit, De-
pression, Angst und Stress haben, zumal sie positive mentale Gesundheit verstarkt und
negative mentale Gesundheit, Depression, Angst und Stress verringert (Schonfeld, Brai-
lovskaia, Bieda, Zhang & Margraf, 2016, S. 4f., 7). Gesteigerte Gesundheit kann infol-
gedessen die Attraktivitat von Individuen am Arbeitsmarkt erhdhen, weil diese verfugbar

sind und Termine und Wechselprozesse eher wahrnehmen kénnen.

In Anbetracht dessen, dass es sich bei dem Kontext der Arbeitsplatzwechselentschei-
dung um das Treffen von Entscheidungen handelt, kann die Auswirkung der Selbstwirk-
samkeitserwartung auf das Entscheidungsverhalten als bedeutend beschrieben werden.
Wie auch bereits in den vorangegangenen Ausfihrungen zur Entscheidungsprokrasti-
nation erklart wurde, kann héhere Selbstwirksamkeitserwartung nach Bandura (1977, S.
207)dazu fuhren, dass Aufgaben erfolgreich bewaltigt und ausgefiihrt werden. Dies stellt

den Einfluss von Selbstwirksamkeitserwartung auf die Entscheidungsprokrastination
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dar. Auf eine wiederholende Darstellung dieser Zusammenhange wird in Anbetracht der
Pragnanz der Arbeit verzichtet und auf die Ausflihrungen im vorangegangenen Kapitel

verwiesen.

Auch wenn Selbstwirksamkeitserwartung im beruflichen und allgemeinen Rahmen auf-
grund der beschriebenen Auswirkungen Uberwiegend positive Konsequenzen nach sich
zieht, kdnnen ebenso negative Konsequenzen generiert werden, die im Folgenden na-

her beleuchtet werden.
2.2.5.2 Negative Auswirkungen von Selbstwirksamkeitserwartung

Als negative Auswirkung von starker Selbstwirksamkeitserwartung durch viele erfolg-
reich gemeisterte Situationen kann die Unterschatzung wirklicher Bedrohungen und Her-
ausforderungen genannt werden (Bandura, 1977, S. 202). Bandura (1982, S. 124) be-
schreibt auRerdem, dass bei kleinen Erfolgen ein hoher Anstieg der wahrgenommenen
Selbstwirksamkeitserwartung stattfinden kann. Dieser Anstieg kann im Anschluss dazu
fuhren, dass Individuen bei herausfordernderen Tatigkeiten davon Uberzeugt sind, dass
sie diese meistern kdnnen, jedoch nicht die notwendigen Fahigkeiten oder Kompetenzen
besitzen und daher ein Risiko eingehen (Bandura, 1982, S. 124). Zum Beispiel kbnnen
Personen davon Uberzeugt sein, eine gewinnbringende Entscheidung in Bezug auf ei-
nen Arbeitsplatzwechsel treffen zu kénnen, aber nicht die nétigen beruflichen Kompe-
tenzen mitbringen, um tatsachlich eine fundierte und gewinnbringende Berufsentschei-
dung zu treffen. Diese Bereitschaft, Risiken einzugehen, kann dennoch positive Auswir-

kungen erzeugen, auf welche anschlielend eingegangen wird.
2.2.5.3 Auswirkungen von Selbstwirksamkeitserwartung auf die Risikovermeidung

Personen sind eher dazu geneigt, sich mit Herausforderungen zu beschaftigen bezie-
hungsweise diese anzunehmen, wenn sie vermuten, dass sie diesen Herausforderun-
gen, wie dem Treffen einer Entscheidung im beruflichen Kontext, durch ihre eigenen
Fahigkeiten gewachsen sind. Auch neigen Personen dazu, Situationen und Herausfor-
derungen zu vermeiden, in denen sie das Geflihl haben, diese nicht durch ihre eigenen
Fahigkeiten bewaltigen zu kdnnen (Bandura, 1977, S. 203). FUhlen sich Personen den
Aufgaben gewachsen, erzeugt das ein Gefiihl der Sicherheit im Hinblick auf die vor ihnen
liegende Aufgabe. Daher und weil sie diese als sichere Option wahrnehmen, neigen sie
dazu, die Handlung zu initiieren (Bandura, 1977, S. 193f.). Es kann erwartet werden,
dass in herausfordernden und riskanten Situationen, wie einer Arbeitsplatzwechselent-
scheidung, Risikovermeidung als sichere Alternative bei geringer Selbstwirksamkeitser-
wartung und Risikobereitschaft als sichere Alternative bei hoherer Selbstwirksamkeits-

erwartung stattfindet. Individuelle Leistung kann darlber hinaus daflir sorgen, dass
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Selbstwirksamkeitserwartung zu mehr Risikobereitschaft von unselbststandig Beschaf-
tigten fhrt. Dies geschieht aufgrund der gesteigerten Selbstwirksamkeitserwartung, wel-
che die Leistung verbessert und durch die damit einhergehende Uberzeugung des eige-
nen Kénnens dazu fuhrt, dass Risiken eher eingegangen werden (Maxfield, Shapiro,
Gupta & Hass, 2010, S. 593). Ozer & Bandura (1990, S. 477) beschreiben auch, dass
hohere Selbstwirksamkeitserwartung die Angst vor einer Niederlage verringert und
dadurch Risiken weniger bedrohlich eingeschatzt werden. So kann Risikobereitschaft
gesteigert werden und Vermeidungsverhalten bei Risiken vermindert werden. Ergan-
zend kann von Bandura (1982, S. 129) genannt werden, dass auf Basis hoher Selbst-
wirksamkeitserwartungen Menschen eher dazu neigen, Anstrengungen fir die Bewalti-
gung von Risiken zu erhdhen. Demzufolge tendieren Menschen dazu, sich riskanten

Situationen entgegenzustellen und weniger Risikovermeidung zu betreiben.

Aufbauend auf diesen Erklarungen konnten Zusammenhange der Selbstwirksamkeits-
erwartung mit der Risikovermeidung von Wuepper & Lybbert (2017, S. 390) und Zhang
& Cain (2017, S. 806) dahingehend identifiziert werden, dass hdhere Selbstwirksam-
keitserwartung zu weniger Risikovermeidung fuhrt. Auch Krueger Jr. & Dickson (1994,
S. 392ff.) ermittelten einen Zusammenhang von der Selbstwirksamkeitserwartung mit
der Risikobereitschaft, welcher von Bandura (1983, S. 468) so beschrieben wird, dass
hohe Selbstwirksamkeitserwartung mit gesteigerter Risikobereitschaft in Verbindung
steht. Heslin & Klehe (2006, S. 707) und Wong & Yang (2021, S. 829) erlautern dartber
hinaus, dass eine erhohte Selbstwirksamkeitserwartung zu gesteigerter Risikobereit-
schaft fuhren kann, wobei Heslin & Klehe (2006, S. 707) diesen Zusammenhang fir un-
selbststandig Beschaftigte ermittelten. Knapp, Wuepper & Finger (2021, S. 905) schil-
dern ebenfalls, dass eine allgemein hdhere Selbstwirksamkeitserwartung zu geringer

Risikovermeidung fuhrt.

Abele et al. (2000, S. 146), Anderson & Betz (2001, S. 98ff.) sowie Niles & Sowa (1992,
S. 13ff.) stellen dar, dass die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung, wie bereits vorab
erlautert, als eine Form der Selbstwirksamkeitserwartung angesehen werden kann. Zu-
satzlich wurde in den vorigen Absatzen aufgezeigt, dass Selbstwirksamkeitserwartung
in einem bedeutenden Zusammenhang mit der Risikovermeidung steht. Daher kann fur
die vorliegende Forschung abgeleitet werden, dass derartige Zusammenhange auch flr
die berufliche, in dieser Arbeit fokussierte, Selbstwirksamkeitserwartung gelten. Da in-
folgedessen ein Zusammenhang dieser beiden Konstrukte plausibel erscheint, wird an-

schliellend die Risikovermeidung erklart.
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2.3 Risikovermeidung

In diesem Kapitel wird die Begriffsdefinition vorgenommen und anschliefend die theo-
retische Perspektive dargestellt. Dartber hinaus findet die Erklarung von Auswirkungen
und Einflussfaktoren der Risikovermeidung anhand der Erlduterung des Entscheidungs-

prozesses statt und abschlieRend werden noch zusatzliche Einflussfaktoren genannt.

2.3.1 Definition des Konstrukts

Risiko beschreibt nicht nur eine Ungewissheit in Bezug auf die angestrebte Handlung
oder Entscheidung, sondern auch eine Form des Verlustes, den man durch die gesetzte
Handlung oder Entscheidung erreichen kdnnte. Zusammenfassend kann gesagt wer-
den, dass Risiko als die Moglichkeit, einen Verlust oder eine Schadigung zu erreichen
und deren Wahrscheinlichkeit, beschrieben werden kann (Kaplan & Garrick, 1981, S.
12). Auch wenn viele Entscheidungen mit Risiken verbunden sind, kénnen besonders
Arbeitsplatzwechselentscheidungen als risikobehaftet beschrieben werden (van Huizen
& Alessie, 2019, S. 91). Dies kann damit erklart werden, dass hier die Mdglichkeit einer
Schlechterstellung zum aktuellen Arbeitsplatz besteht. Um dieses Risiko und den damit

verbundenen Verlust zu verhindern, kann Risikovermeidung eingesetzt werden.

Die Risikovermeidung kann als grundlegende Eigenschaft des menschlichen Verhaltens
erklart werden (Zhang, Brennan & Lo, 2014, S. 17777), da als risikovermeidend Perso-
nen bezeichnet werden, die zdgern, Handlungen zu setzen, die mit einem potenziellen
Verlust oder einer Unsicherheit verbunden sind. Nach Slovic (1987, S. 280) findet Risi-
kovermeidung allgemein bei Individuen und unabhangig eines kulturellen Kontextes
statt. Es wird weiters eine Handlung einer anderen Handlung vorgezogen, die mit weni-
ger Unsicherheit verbunden ist (Stefansson & Bradley, 2019, S. 77f.). Risikovermeidung
wird Uberwiegend im Bereich der Versicherung, Finanzierung, Beschaftigung, Einkom-
mensbewertung und Gesundheit eingesetzt (O’Donoghue & Somerville, 2018, S. 91).
Fur die aktuelle Forschungsarbeit hat iberwiegend der Bereich der Beschaftigung, zu
dem der Wechsel der Beschéaftigung in Form des Arbeitsplatzwechsels gezahlt werden
kann, Relevanz, weil bei derartigen unsicheren wirtschaftlichen Entscheidungen ver-
starkt Risikovermeidung eingesetzt wird (Tversky & Kahneman, 1992, S. 298). Aufgrund
dieser Bedeutung fiir die vorliegende Forschung wird nachfolgend Risikovermeidung im
theoretischen Rahmen der Prospekttheorie, welche in den 1970er Jahren entwickelt
wurde (Mishra, 2014, S. 283), dargestellt. Begriundend kann genannt werden, dass die
Prospekttheorie die bedeutendste Theorie fur Entscheidungsfindung unter Risiko und
Unsicherheit ist (Kothiyal, Spinu & Wakker, 2011, S. 195; Schmook, Bendrien, Frey &
Wanke, 2002, S. 279).
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2.3.2 Erlauterung der theoretischen Perspektive

In Anbetracht dessen, dass es sich bei der gegenwartigen Forschung um eine Entschei-
dungssituation im Rahmen des zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechsels handelt,
kann dies als Teil von Entscheidungsprozessen aufgefasst werden. Auch werden in die-
ser Arbeit bestimmte Muster im Entscheidungsprozess, wie die Risikovermeidung, un-
tersucht. Dies deutet auf die Einordnung in die deskriptiven Entscheidungstheorien hin.
Zu diesen deskriptiven Entscheidungstheorien gehért die bereits erwahnte Prospektthe-
orie (Schmook et al., 2002, S. 279).

Die Prospekttheorie kann als Theorie im Hinblick auf die Risikovermeidung beschrieben
werden, weil sie das Treffen von Entscheidungen unter Unsicherheit und Risiko unter-
sucht (Kothiyal et al., 2011, S. 195; Zhang et al., 2014, S. 17777). Diese Theorie wurde
entwickelt, da bis zu dem Zeitpunkt der Entwicklung dieser Theorie davon ausgegangen
wurde, dass irrationales Verhalten angesichts des damit verbundenen chaotischen Cha-
rakters nicht ausreichend modelliert werden kann (Kothiyal et al., 2011, S. 195). In der
Vergangenheit wurde fir die Modellierung dieses Verhaltens auf rationale Entscheidun-
gen zurickgegriffen (Arrow, 1951, S. 406; Kothiyal et al., 2011, S. 195), was als unzu-

reichend betrachtet werden kann und die Konstruktion der Prospekttheorie begriindet.

Als Ausgangspunkt der Prospekttheorie kann die Expected Utility Theorie gesehen wer-
den, welche auf rationalen Entscheidungswegen beruht und beschreibt, dass Menschen
ihren Nutzen maximieren wollen (Schmook et al., 2002, S. 279) und Entscheidungen auf
Basis des erwarteten Endnutzens treffen (Rank, 1997, S. 28). Die Prospekttheorie hin-
gegen beruht nach Kahneman & Tversky (1979, S. 263ff.) und Schmook et al. (2002, S.
279) auf der Annahme, dass Personen in ihren Entscheidungen nicht rein normativ und
rational, wie von der Expected Utility Theorie beschrieben, handeln. Mit der Prospekt-
theorie lasst sich nach Kothiyal et al. (2011, S. 196) daher irrationales Verhalten, wie die
Entscheidungsprokrastination durch Risikovermeidung, darstellen. Die Entscheidungs-
prokrastination kann als irrational bezeichnet werden, zumal sie freiwilliges Aufschieben
trotz potenzieller Schlechterstellung darstellt (Klingsieck, 2013, S. 26; Steel, 2007, S.
81). Aufgrund des normativen Charakters der Expected Utility Theorie und weil es sich
bei der vorliegenden Untersuchung, wie erwahnt, um die Erforschung irrationalen Ver-
haltens handelt, findet die Prospekttheorie bessere Anwendung fur die theoretische Ein-
bettung der Forschungsfrage (Schmook et al., 2002, S. 279).

Auch wenn die Prospekttheorie urspriinglich fir einfache Entscheidungen mit transpa-
renten Wahrscheinlichkeiten entwickelt wurde und sich hauptsachlich mit monetaren Er-

gebnissen, wie Investitionsentscheidungen und Wetten (Krueger Jr. & Dickson, 1994, S.
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392), befasst hat, kann sie nach Kahneman & Tversky (1979, S. 274, 288) fir komplexe
Entscheidungssituationen Anwendung finden. Zu komplexen Entscheidungen kénnen
Arbeitsplatzwechselentscheidungen wegen ihres herausfordernden Charakters (Rilke,
2024; van Huizen & Alessie, 2019, S. 91) gezahlt werden.

Die Prospekttheorie basiert weiters auf Entscheidungen, bei denen mindestens eines
der mdglichen Ergebnisse nicht mit Sicherheit eintritt und maximal zwei, von einem Re-
ferenzpunkt unterschiedliche, Ergebnisse mdglich sind (Kahneman & Tversky, 1979, S.
275; Schmook et al., 2002, S. 280, 297). Als Beispiel kann hier genannt werden, ob eine
Entscheidung aufgeschoben oder getroffen wird — ein Aspekt, der in der vorliegenden
Studie im Mittelpunkt steht. Als Referenzpunkt wird die aktuelle Situation bezeichnet
(Kahneman & Tversky, 1979, S. 286). Dies ist in der gegenwartigen Forschung der ak-
tuelle Arbeitsplatz in Kombination mit dem noch nicht gefassten Beschluss, ob in der
Entscheidung prokrastiniert wird oder nicht. Da in Bezug auf die Entscheidungssituation
nicht vorhergesagt werden kann, ob das Treffen einer Entscheidung zu einer richtigen
Entscheidung, wie beispielsweise einem besseren Arbeitsplatz, fuhrt, wird in Anbetracht
der zu untersuchenden Forschungsfrage zumindest von einem unsicheren Ergebnis ge-
sprochen. Das Aufschieben einer Entscheidung kann hingegen angesichts dessen, dass
bei Wahl dieser Alternative nichts am Status quo verandert werden wirde und daher
keine Unsicherheit in Bezug auf das Ergebnis gegeben ist, als sicheres Ergebnis erach-
tet werden. Dariiber hinaus findet die Theorie nach Kahneman & Tversky (1979, S. 288)
nicht nur Anwendung in Beispielen, in denen Wahrscheinlichkeiten bekannt sind, son-
dern kann ebenso Situationen erklaren, in denen Wahrscheinlichkeiten nicht transparent
sind. Ausgehend davon kann die Prospekttheorie auch Entscheidungen mit intranspa-
renten Wahrscheinlichkeiten, wie der Wahrscheinlichkeit eines positiven Arbeitsplatz-
wechsels, beschreiben. Arbeitsplatzwechselentscheidungen kdnnen als intransparent in
Bezug auf die Wahrscheinlichkeit betrachtet werden, zumal sie von subjektiven Fakto-
ren, wie unter anderem den Chancen am Arbeitsmarkt aufgrund von beispielsweise Leis-
tung und Gesundheit, abhangen kdnnen. Daher kann die Wahrscheinlichkeit, eine posi-

tive oder eine negative Entscheidung zu treffen, nicht vorhergesagt werden.

Fir einen vertiefenden Einblick in die Risikovermeidung werden die Auswirkungen und
Einflussfaktoren in Form der Aufbereitungs- und Bewertungsphase erlautert. Diese Pha-
sen stellen den Entscheidungsprozess in riskanten Situationen, wie dem Arbeitsplatz-
wechsel (Kahneman & Tversky, 1979, S. 274; Schmook et al., 2002, S. 284), auf Basis

der Prospekttheorie dar.
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2.3.3 Aufbereitungsphase und Risikovermeidung

Die Aufbereitungsphase in riskanten Situationen beruht auf der Analyse der verschiede-

nen Entscheidungsmdglichkeiten (Kahneman & Tversky, 1979, S. 274).

Es werden die Schritte Kodierung, Kombination, Abgrenzung, Streichung, Vereinfa-
chung und Uberpriifung der Dominanzen vorgenommen. Kodierung besagt in diesem
Kontext, dass die Ergebnisse als Veranderungen zum erwahnten Referenzpunkt aufge-
fasst und um diesen herum angeordnet werden. Dies geschieht in der vorliegenden For-
schung, da das Treffen oder Aufschieben einer Entscheidung als Veranderung zur aktu-
ellen Situation, in der noch kein Beschluss feststeht, bezeichnet werden kann. Anschlie-
Rend werden mit der Kombination unterschiedliche Entscheidungen mit gleichen Ergeb-
nissen und Wahrscheinlichkeiten zusammengefihrt, um eine einzige Entscheidungs-
moglichkeit zu erhalten. Mit der Abgrenzung werden risikobehaftete Komponenten von
risikoarmen Komponenten getrennt. Dies kann im Hinblick auf die gegenstandlichen
Thematiken dahingehend beschrieben werden, dass die riskante WahIimaoglichkeit in
Form des Treffens einer Entscheidung von der risikoarmen Moglichkeit in Form des Auf-
schiebens einer Entscheidung differenziert wird. Bei der Streichung werden gleiche Ent-
scheidungskomponenten der Alternativen entfernt, wobei dies den Isolationseffekt wi-
derspiegelt, mit welchem die Auswahl zwischen zwei unterschiedlichen Alternativen ver-
einfacht wird. Dieser besagt, dass sich nur auf die Unterschiede der Alternativen kon-
zentriert wird und Gemeinsamkeiten der Alternativen nicht beachtet werden. Auch die
Vereinfachung in Form des Rundens von Werten und Wahrscheinlichkeiten sowie die
Identifizierung und der Ausschluss dominanter Alternativen finden in dieser Phase des
Entscheidungsprozesses statt (Kahneman & Tversky, 1979, S.271, 274f.; Schmook et
al., 2002, S. 283ff.). Weil in dieser Phase die Aufbereitung der Alternativen bezugneh-
mend auf das vorhandene Risiko stattfindet, kann abgeleitet werden, dass dadurch die
Risikovermeidung beeinflusst wird. Dies geht darauf zurtick, dass eine erste Einteilung
der Risikograde stattfindet, die entscheidend daflr ist, inwieweit der Risikovermeidung
nachgegangen wird. Die Aufbereitungsphase kann deshalb zur Erleichterung der Ent-
scheidungsfindung unter Risiko hergenommen werden (Kahneman & Tversky, 1979,
S.271, 274f.; Schmook et al., 2002, S. 283ff.) und dient als Basis fur die Bewertungs-

phase.

2.3.4 Bewertungsphase und Risikovermeidung

In der Bewertungsphase werden die Optionen analysiert und bewertet, indem ein Be-
schluss gefasst wird, ob beispielsweise eine Entscheidung getroffen oder aufgeschoben

wird. Die Bewertungsphase besteht aus einer Wertfunktion, bei der verschiedenen
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Alternativen unterschiedliche Wertigkeiten zugeteilt werden und einer Gewichtungsfunk-
tion, bei der den Wahrscheinlichkeiten der Alternativen verschiedene Entscheidungsge-

wichte zugeteilt werden (Kahneman & Tversky, 1979, S. 275).
2.3.4.1 Wertfunktion

Bezugnehmend auf die Wertfunktion wird nach Kahneman & Tversky (1979, S. 277) und
Schmook et al. (2002, S. 285) der Veranderung zum Referenzpunkt ein Wert zugeschrie-
ben, wobei dies von den Autor*innen damit argumentiert wird, dass Wahrnehmungen
von Menschen darauf ausgelegt sind, Veranderungen, anstatt Ergebnisse zu bewerten.
Es werden die zur Verfugung stehenden Alternativen in Form des Treffens oder Auf-
schiebens einer Entscheidung in Bezug darauf bewertet, ob sie eine Verbesserung oder
Verschlechterung zu der aktuellen Situation darstellen. Dieser zugeschriebene Wert in
Form der Verbesserung oder Verschlechterung zum bereits beschriebenen Status quo
wird in Gewinne und Verluste aufgegliedert (O’Donoghue & Somerville, 2018, S. 98;
Rabin & Thaler, 2001, S. 226).

Bei der anschlieRenden Bewertung dieser Verluste und Gewinne ist die Regel des ab-
nehmenden Ertrags (Mishra, 2014, S. 283f.) zu beachten. Diese beschreibt, dass der
empfundene Wert tendenziell mit der jeweiligen GréRe abnimmt (Kahneman & Tversky,
1979, S. 278f.; Schmook et al., 2002, S. 285). Es kann beispielsweise dem Aufschieben
einer Entscheidung bereits ein hoher Wert durch die Vermeidung eines potenziellen Ver-
lustes, wie einer falschen Entscheidung (Banka & Hauzinski, 2015, S. 39; Patalano &
Wengrovitz, 2007, S. 405ff.), zugesprochen werden. Wenn dieser Wert im Anschluss
durch weitere Argumente gesteigert wird, wird der Wertsteigerung weniger Bedeutung
beigemessen, als wenn urspringlich geringe Wertigkeiten vorhanden sind. Die Wert-
funktion in der Prospekttheorie sagt nach Schmook et al. (2002, S. 292) auch aus, dass
Risikovermeidung gesteigert wird, je hdher der Wert der Alternativen ist. Daher kann der
Wert einer Alternative als entscheidender Einfluss auf die Risikovermeidung betrachtet
werden. Dies lasst sich auf die Entscheidung in Arbeitsplatzwechselsituationen umlegen,
da Arbeitsplatzwechselentscheidungen als bedeutend gelten (Banka & Hauzinski, 2015,

S. 35) und somit einen hohen Wert fur Individuen aufweisen.

Im Rahmen der Verlustaversion nach Rabin & Thaler (2001, S. 226) wird Verlusten au-
Rerdem tendenziell mehr Wert zugesprochen als Gewinnen (Kahneman & Tversky,
1979, S. 278, 279; Schmook et al., 2002, S. 285). Daher stellen Verluste eine groRRere
Einflussgrofe in Entscheidungen dar (O’'Donoghue & Somerville, 2018, S. 99). Durch
diese hohe Bedeutung von Verlusten wird danach gestrebt, auch minimale Verluste zu

vermeiden. Das fuhrt dazu, dass bei der Wahl zwischen einem sicheren und einem
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moglichen Verlust eher die Alternative gewahlt wird, in der kein sicherer Verlust in Kauf
genommen werden muss (Rabin & Thaler, 2001, S. 226). Infolgedessen kann hergeleitet

werden, dass die Verlustwahrnehmung ebenfalls die Risikovermeidung beeinflusst.

Dies zeigt sich im Reflexionseffekt, welcher beschreibt, dass in negativen Entschei-
dungssituationen, in denen ein Verlust erwartet wird, eher die unsichere Alternative ge-
wahlt wird. So besteht die Chance, den Verlust ganzlich zu vermeiden. In positiven Ent-
scheidungssituationen, in denen ein Gewinn erwartet werden kann, wird jedoch eher die
sichere Alternative gewahlt. Hier steht der Verlust, keinen Gewinn zu erhalten, im Vor-
dergrund und es wird danach gestrebt, diesem Verlust vorzubeugen. Dies kann durch
das Erreichen des sicheren Gewinnes forciert werden, auch wenn dieser einen geringe-
ren Wert aufweisen wirde als der mogliche Gewinn. Das bedeutet, dass, wenn Perso-
nen Gewinne erwarten, sie eher risikovermeidend agieren und bei Verlusten eher risiko-
suchend vorgehen (Kahneman & Tversky, 1979, S. 268, 273; Mishra, 2014, S. 283, 289;
Schmook et al., 2002, S. 282, 298). Nach Schmook et al. (2002, S. 290) kann die Risi-
kopraferenz und damit die Risikovermeidung durch den Reflexionseffekt beeinflusst wer-
den, da dieser entscheidet, ob Situationen als Gewinn oder Verlust wahrgenommen wer-

den.

Das Iasst sich auf die Forschungsfrage umlegen, da die Entscheidung zum zwischenbe-
trieblichen Arbeitsplatzwechsel als potenzieller Gewinn wahrgenommen werden kann.
Dies beruht darauf, dass beim Treffen einer Entscheidung der Gewinn einer mdglichen
Verbesserung zum aktuellen Arbeitsplatz generiert werden kann und beim Aufschieben
einer Entscheidung das Vermeiden eines potenziellen Verlustes als Gewinn betrachtet
werden kann. Die Grundlage dafir ist, dass die Unsicherheit beim Treffen einer Ent-
scheidung (Kan, 2003, S. 567), die auf einer mdglichen Fehlentscheidung (Banka & Hau-
zinski, 2015, S. 39) basiert, als Verlust erachtet wird. Diesen Verlust gilt es zu vermeiden.
Als Verlust kann eine Fehlentscheidung deshalb eingeschatzt werden, weil negative Fol-
gen, wie lange Zeiten des Bereuens, die Verschwendung zeitlicher Ressourcen, das
Vorhandensein emotionalen Stresses und die Erhéhung gesundheitlicher Probleme, ent-
stehen kénnen (Heinrich, Hirter, Schramm & Wustenhagen, 2011). Bei wichtigen Le-
bensentscheidungen nach Patalano & Wengrovitz (2007, S. 405ff.), wie beispielsweise
Arbeitsplatzwechselentscheidungen, wird daher danach gestrebt, Fehlentscheidungen
vorzubeugen. Berlicksichtigend dessen, dass nach Patalano & Wengrovitz (2007, S.
405ff.) Selbstregulationsmechanismen in Form von Prokrastination zum Schutz vor dem
Risiko einer Fehlentscheidung eingesetzt werden kdnnen, I8sst sich aufzeigen, dass Ri-

sikovermeidung zu Entscheidungsprokrastination fuhren kann.
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Die bereits erwahnte Wahrnehmung, ob eine Alternative als sicher oder unsicher klassi-

fiziert wird, beruht auf der Gewichtungsfunktion, welche anschliefiend beschrieben wird.
2.3.4.2 Gewichtungsfunktion

Durch die Gewichtungsfunktion wird der vorab beschriebene Wert als Wertdifferenz der
Alternative zum Referenzpunkt mit einem Entscheidungsgewicht versehen (Kahneman
& Tversky, 1979, S. 276, 280). Diese Entscheidungsgewichte stehen mit den Wahr-
scheinlichkeiten in Beziehung (Schmook et al., 2002, S. 286), messen aber nicht die
objektive Wahrscheinlichkeit flir den Eintritt einer Alternative, sondern werden durch sub-
jektive Faktoren gepragt (Kahneman & Tversky, 1979, S. 280). Dies wird auch als Sub-
certainty nach Kahneman & Tversky (1979, S. 282) beschrieben.

Als Teil dieser subjektiven Gewichtung wird die Summe der Wahrscheinlichkeiten von
unsicheren Alternativen gesamt als unwahrscheinlicher bewertet als die sichere Alterna-
tive. Dies geschieht, obwohl die unsicheren Alternativen zusammengezahlt objektiv ge-
nauso sicher sind wie die sichere Alternative (Kahneman & Tversky, 1979, S. 268;
Schmook et al., 2002, S. 287). Umgelegt auf die aktuelle Arbeit kann davon gesprochen
werden, dass das unvorhersehbare Treffen einer falschen beziehungsweise einer richti-
gen Entscheidung als unsicher gilt und das Aufschieben einer Entscheidung als sicher.
Nach Kahneman & Tversky (1979, S. 268) werden sichere Ergebnisse als wahrscheinli-
cher eingestuft, wobei dies eine Erklarung dafur liefert, dass der sichere Gewinn in Ge-
winnsituationen und der sichere Verlust in Verlustsituationen flir wahrscheinlicher gehal-
ten wird. Dadurch unterstlitzt dieses Sicherheitsgefiihl die bereits beschriebe Verlusta-
version. Auch Kihberger, Schulte-Mecklenbeck & Perner (1999, S. 204ff.) und Oliver
(2018, S. 43) beschreiben, dass bei hohen Wahrscheinlichkeiten Risikovermeidung in
Gewinnsituationen verstarkt wird und in Verlustsituationen Risikobereitschaft geférdert
wird. Dies stellt zusammenfassend dar, dass Risikovermeidung von der wahrgenomme-
nen Wahrscheinlichkeit beeinflusst werden kann. Umgelegt auf die bereits beschriebene
gewinntrachtige Situation der Arbeitsplatzwechselentscheidung bedeutet das, dass Per-
sonen, wenn sie zwischen einer hohen Wahrscheinlichkeit fiir einen unsicheren Gewinn
und einem sicheren Ausgang wahlen missen, eher die sichere Alternative praferieren
werden. In diesem Kontext kann das Treffen einer richtigen Entscheidung beim Arbeits-
platzwechsel als unsichere Alternative und die Entscheidungsprokrastination als sichere
Alternative genannt werden. Durch die Wahl der sicheren Alternative wlrde Unsicherheit
vermieden werden und aufgezeigt werden, dass Risikovermeidung die Entscheidungs-

prokrastination beeinflusst.
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Dies kann eine Erklarung fir den in der Prospekitheorie genannten Sicherheitseffekt
darstellen, welcher beschreibt, dass eine Person risikovermeidend agiert, wenn sie si-
chere Ergebnisse im Vergleich zu unsicheren bevorzugt (Kahneman & Tversky, 1979,
S. 264, 268; Mishra, 2014, S. 283, 28; Schmook et al., 2002, S. 282). Dies findet Gber-
wiegend in Gewinnsituationen Anwendung und ist aus diesem Grund in der vorliegenden
Forschung relevant. Auch Stefansson & Bradley (2019, S. 77f.) erlautern, dass in Ent-
scheidungen die sichere Alternative bevorzugt wird, wobei nach Kan (2003, S. 567) das
Treffen einer Entscheidung Unsicherheit in Form einer méglichen Fehlentscheidung und
damit einhergehenden Folgen mit sich bringen kann (Patalano & Wengrovitz, 2007, S.
405ff.). Als Reaktion auf diese Unsicherheit werden Entscheidungen gerne aufgescho-
ben (Kahneman & Tversky, 1979, S. 264, 268; Kan 2003, S. 567; Mishra, 2014, S. 283,
289; Schmook et al., 2002, S. 282). Daher kann argumentiert werden, dass die Entschei-
dungsprokrastination mehr Sicherheit gewahrleistet und so auf Basis der Risikovermei-
dung préferiert wird. Es liegt nahe, dass in Arbeitsplatzwechselentscheidungen Risi-

kovermeidung die Entscheidungsprokrastination verstarken kann.

Personen neigen nach Kahneman & Tversky (1979, S. 281), Mishra (2014, S. 283f.) und
Schmook et al. (2002, S. 287) aulierdem dazu, kleine Wahrscheinlichkeiten tendenziell
Uberzugewichten und groRere Wahrscheinlichkeiten eher unterzugewichten. Dies findet
sowohl im Gewinnkontext als auch im Verlustkontext Anwendung (Schmook et al., 2002,
S. 288). Da jedoch bei intransparenten Entscheidungen, wie Arbeitsplatzwechselent-
scheidungen, die Wahrscheinlichkeiten vorab nicht ersichtlich sind, kann diese Form der
Gewichtung nur schwer in derartigen Situationen Anwendung finden und wird fir die

aktuelle Forschung als weniger erheblich erachtet.

Zusatzlich zu den im Rahmen der Prospekttheorie dargestellten Beziehungen von Risi-
kovermeidung und Entscheidungsprokrastination gibt es noch weitere Griinde fiir diesen
Zusammenhang. Diese werden nachfolgend beschrieben. Zudem werden noch ergan-

zende Einflussfaktoren auf die Risikovermeidung dargelegt.

2.3.5 Erganzende Griinde fur Entscheidungsprokrastination durch Risi-

kovermeidung und weitere Einflussfaktoren auf Risikovermeidung

Auch das Zégern in der Initiierung von Entscheidungen, die mit einem Risiko verbunden
sind, kann als Form der Risikovermeidung bezeichnet werden (Stefansson & Bradley,
2019, S. 77f.). Entscheidungsprokrastination bezeichnet nach Klingsieck (2013, S. 26)
und Steel (2007, S. 81) freiwilliges Aufschieben und kann daher als Beschreibung fir
das erwahnte Zdgern genannt werden. Es wird dadurch dem Risiko des Entscheidungs-

konflikts durch Entscheidungsprokrastination entgegengewirkt, wobei dies besonders flr
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die Gruppe der unselbststandig Beschaftigten Anwendung findet (Atta et al., 2021, S.
1638). Weiters kann Entscheidungsprokrastination stattfinden, wenn Personen grund-
satzlich den Status quo nicht verandern wollen. Dies basiert darauf, dass das Festhalten
an der aktuellen Situation keine Risiken mit sich bringt und Risiken, die mit der Veran-
derung, zum Beispiel dem Treffen einer Entscheidung, einhergehen, vermieden werden
kénnen. Auch wird davon gesprochen, dass Personen Vermeidungsverhalten anwen-
den, wenn zwar mit dem Beibehalten der aktuellen Situation Risiken einhergehen, je-
doch vermutet wird, dass bessere Aussichten schwer zu erreichen sind (Janis & Mann,
1977, S. 81ff.). Aullerdem bendtigen unentschlossene Personen nach Patalano & Wen-
grovitz (2007, S. 417) mehr Zeit, um eine Entscheidung zu treffen, wenn sie mit einer
Risikobedingung konfrontiert sind. Dies deutet darauf hin, dass Entscheidungen aufge-
schoben werden, wenn es sich um riskante Entscheidungen handelt, wie beispielsweise
berufliche Entscheidungen nach Banka & Hauzinski (2015, S. 35).

Diese sowie die im Rahmen der beiden Funktionen dargestellten Erlduterungen veran-
schaulichen, dass Risikovermeidung die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatz-
wechselentscheidungen verstarken kann. Zusatzlich wurde aufgezeigt, dass sowohl die
Wahrnehmung der Alternativen als Gewinn oder Verlust und die Gewichtung von Wahr-
scheinlichkeiten Einfluss auf die Risikovermeidung ausuben. Zum Abschluss werden er-

ganzende mogliche Einflussfaktoren auf die Risikovermeidung genannt.

Die Risikovermeidung in riskanten Entscheidungen kann auch durch genetische Fakto-
ren (Nicolaou & Shane, 2019, S. 274), Anreize, Umweltgeschehen und den Verdienst
(Mentzakis & Sadeh, 2021, S. 214, 221) beeinflusst werden. Dartber hinaus spielen
kognitive Belastungen eine Rolle in der Risikovermeidung (Dominiak & Duersch, 2024,
S. 149f., 154). Zudem kann nach Schmook et al. (2002, S. 289) mittels Framing die
Wahrnehmung von Gewinnen und Verlusten beeinflusst werden. Hierbei kann der Refe-
renzpunkt in die Zukunft oder die Vergangenheit anstelle der aktuellen Situation ver-
schoben werden und so die Auffassung von Gewinn und Verlust verandert werden.
Wenn zum Beispiel ein Arbeitsplatzwechsel aufgrund anderer Umstande oder Erfahrun-
gen als Verlust wahrgenommen werden wirde, kénnte das dazu fiihren, dass Personen
sich in einer Verlustsituation wiederfinden und daher Risikobereitschaft zeigen wirden
(Linde & Sonnemans, 2012, S. 57; Lindskog, Martinsson & Medhin, 2022, S. 304;
Mishra, 2014, S. 283; Schmook et al., 2002, S. 282, 289).

Als weitere Einflussfaktoren auf die Risikovermeidung kdnnen soziodemografische
Merkmale betrachtet werden. Der Grad an Risikovermeidung kann sich zum Beispiel
nach Geschlecht unterscheiden, indem Frauen eher zur Risikovermeidung neigen als
Manner (Hartog, Ferrer-i-Carbonell & Jonker, 2002, S. 17; Watson & McNaughton, 2019,
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S. 57). Auch wird von Gumus & Dayioglu (2015, S. 143) und Outreville (2015, S. 110)
beschrieben, dass Personen mit hdherem Bildungsabschluss zu weniger Risikovermei-
dung neigen. Zudem konnen das Alter und die Berufserfahrung den Grad an Risikover-
meidung beeinflussen, da altere Personen weniger zu Risikovermeidung neigen als jun-
gere (Gumus & Dayioglu, 2015, S. 142). Ebenso gehen Berufserfahrene eher Risiken
ein als Berufsunerfahrene (Wang, Liu, Zhu & Jiang, 2024, S. 221f., 224).

Wie bereits im vorangegangenen Kapitel erlautert, hat auch die Selbstwirksamkeitser-
wartung einen mafgeblichen Einfluss auf die Risikovermeidung. Dies beruht darauf,
dass sich Personen durch ausgepragte Selbstwirksamkeitserwartung den Aufgaben ge-
wachsen fuhlen und mehr Sicherheit zur Bewaltigung der Aufgabe empfinden. Aufgrund
dessen initiieren sie diese eher, anstatt sie zu vermeiden (Bandura, 1977, S. 193f.). Zur
Vermeidung von Wiederholungen wird jedoch auf eine erneute Darstellung der erklarten
Zusammenhange verzichtet und auf das vorherige Kapitel verwiesen. Auf Basis der ge-
tatigten Ausflhrungen kdnnen auch hier Zusammenhange dieser Konstrukte vermutet

werden. Diese werden zusammenfassend im nachsten Kapitel dargestellt.

2.4 Zusammenfassende Erklarung der Konstrukt-Zusammen-
hange

Wie bereits in der Beschreibung der Konstrukte in den vorangegangenen Kapiteln erlgu-
tert, stehen diese in einem bedeutenden Zusammenhang untereinander. Diese Zusam-

menhange werden zur besseren Ubersicht nochmals zusammenfassend dargestellt.

2.41 Zusammenfassung der Zusammenhange von beruflicher Selbstwirk-

samkeitserwartung & Entscheidungsprokrastination

Der Zusammenhang von Entscheidungsprokrastination und beruflicher Selbstwirksam-
keitserwartung stellt sich dadurch dar, dass nach Abele et al. (2000, S. 146) und Bandura
(1977, S. 191ff.) durch Selbstwirksamkeitserwartung entschieden wird, ob Verhalten um-
gesetzt oder aufgeschoben wird. Zu diesem Verhalten zahlt nach Ugurlu (2013, S. 257)
das Treffen von Entscheidungen, welches Arbeitsplatzwechselentscheidungen umfasst,
wobei durch geringe Selbstwirksamkeitserwartung mangelnde Motivation zur Umset-
zung des Verhaltens entstehen und dies zu Prokrastination fihren kann. So wird der
Zusammenhang auch im beruflichen Umfeld aufgezeigt und erscheint flir berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung plausibel. Hohere Selbstwirksamkeitserwartung fuhrt
dazu, dass Aufgaben eher erledigt und Verhalten, wie das Entscheiden, eher umgesetzt
als aufgeschoben werden (Bandura, 1977, S. 193; Singh & Bala, 2020, S. 55). Daher
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findet weniger Prokrastination und demzufolge weniger Entscheidungsprokrastination
statt.

Auch die Uberzeugung, dass Handlungen durch eigene Fahigkeiten erfolgreich ausge-
fuhrt werden konnen, was als Beschreibung der Selbstwirksamkeitserwartung genannt
wird, tragt dazu bei, dass Handlungen eher getatigt als aufgeschoben werden (Bandura,
1977, S. 193f.). Dies ist auf die Erkenntnisse von Bandura (1977, S. 193f.) zurtckzufuh-
ren, welcher beschreibt, dass sich Personen infolgedessen sicherer flihlen. Dadurch
kann die Angst vor Fehlentscheidungen nach Patalano & Wengrovitz (2007, S. 405ff.)
und die dadurch entstehende Prokrastination durch Angstgefuhle nach Steel (2007, S.

75) vermindert werden.

Darlber hinaus wird von Mohamed et al. (2020, S. 97) beschrieben, dass niedrige be-
rufliche Selbstwirksamkeitserwartung unselbststandig Beschaftigter zu verminderter be-
ruflicher Entscheidungsfindung und demzufolge zu héherer Prokrastination fuhrt. So
kénnen Arbeitsplatzwechselentscheidungen erschwert werden. Dieser Zusammenhang

wurde auch von Banka & Hauzinski (2015, S. 39) gefunden.

Neben den bereits beschriebenen negativen Zusammenhangen im beruflichen Kontext,
welche ebenfalls von Adu & Shenge (2012, S. 94ff.), Dewayani & Cahyati (2014, S.
1171f.), Hall et al. (2019, S. 11), Kanten & Kanten (2016, S. 338), Sharma & Kaur (2013,
S. 275ff.), Steel (2007, S. 71f., 76) und van Hooft et al. (2005, S. 250ff.) teilweise fur die
Gruppe der unselbststandig Beschaftigten gefunden wurden, wurden derartige negative
Zusammenhange auch im akademischen Umfeld von Cerino (2014, S. 161), Liu et al.
(2020, S. 5) und Sagone & Indiana (2023, S. 486) ermittelt. Ergdnzend wurden zusatzlich
allgemeine negative Zusammenhange von Selbstwirksamkeitserwartung und Prokrasti-
nation von Khan & Shukla (2024, S. 615ff.), Rozental & Carlbring (2014, S. 1491ff.), van
Eerde (2003, S. 1405, 1408) und Yan & Zhang (2022, S. 3ff.) identifiziert.

2.4.2 Zusammenfassung der Zusammenhange von beruflicher Selbstwirk-

samkeitserwartung & Risikovermeidung

Der Zusammenhang von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und Risikovermei-
dung wird von Bandura (1977, S. 203) aufgezeigt, da Personen Herausforderungen be-
ziehungsweise Risiken, wie die Entscheidung beim Arbeitsplatzwechsel, eher anneh-
men, wenn sie davon ausgehen, dass sie die notwenigen Fahigkeiten flur diese Heraus-
forderung besitzen. Bandura (1977, S. 203) beschreibt auch, dass Herausforderungen
eher gemieden werden, wenn die Uberzeugung der eigenen Fahigkeiten nicht gegeben
ist. Durch das bereits erwahnte verstarkte Sicherheitsgefiihl auf Basis von Selbstwirk-

samkeitserwartung  (Bandura, 1977, S. 193f) neigen Personen dazu,
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Herausforderungen beziehungsweise Risiken einzugehen und dies als sicherer wahrzu-
nehmen, da sie davon Uberzeugt sind, den Herausforderungen gewachsen zu sein. Sie
erwarten, diese sicher bewaltigen zu konnen, wohingegen bei geringer Selbstwirksam-

keitserwartung die Risikovermeidung als sichere Alternative betrachtet und forciert wird.

Durch Selbstwirksamkeitserwartung wird, wie vorab beschrieben, auch die Leistung ge-
steigert, welche wiederrum die Risikobereitschaft von unselbststandig Beschaftigten er-
hoht. Dadurch kann ausgesagt werden, dass hohere Selbstwirksamkeitserwartung zu
hoherer Risikobereitschaft und umgekehrt niedrigere Selbstwirksamkeitserwartung zu
gestarkter Risikovermeidung bei unselbststandig Beschaftigten fuhrt (Maxfield et al.,
2010, S. 593). Dies steht ebenfalls damit in Verbindung, dass durch héhere Selbstwirk-
samkeitserwartung die Angst vor Niederlagen verringert wird und somit Risiken als we-
niger bedrohlich wahrgenommen werden. Darlber hinaus werden mehr Anstrengungen
fur die Bewaltigung von Risiken unternommen und demzufolge Risikovermeidung in ris-
kanten Situationen reduziert (Bandura, 1982, S. 129; Ozer & Bandura, 1990, S. 477).

Die beschriebenen negativen Zusammenhange von Selbstwirksamkeitserwartung und
Risikovermeidung wurden auch von Bandura (1983, S. 468), Knapp et al. (2021, S. 905),
Krueger Jr. & Dickson (1994, S. 392ff.), Wuepper & Lybbert (2017, S. 390) und Zhang &
Cain (2017, S. 806) gefunden. AuRRerdem steht erhdhte Selbstwirksamkeitserwartung
mit gesteigerter Risikobereitschaft bei unselbststandig Beschaftigten in positiven Zusam-
menhang (Heslin & Klehe, 2006, S. 707; Wong & Yang, 2021, S. 829). Aufgrund dieser
Zusammenhange und weil berufliche Selbstwirksamkeitserwartung eine Form der
Selbstwirksamkeitserwartung darstellt (Abele et al., 2000, S. 146; Anderson & Betz,
2001, S. 98ff.; Niles & Sowa, 1992, S. 13ff.), wird der beschriebene Zusammenhang
auch fir die Verbindung der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung und der Risikover-

meidung hergeleitet.

2.4.3 Zusammenfassung der Zusammenhange von Risikovermeidung &

Entscheidungsprokrastination

Der Zusammenhang zwischen der Entscheidungsprokrastination und der Risikovermei-
dung kann dadurch erklart werden, dass Risikovermeidung das Zégern des Umsetzens
von unsicheren Handlungen darstellt (Stefansson & Bradley, 2019, S. 77f.). Daher kann
von Aufschiebeverhalten, wie der Prokrastination aufgrund von Risikovermeidung, ge-

sprochen werden.

Weiters veranschaulicht die Verlustaversion der Prospekttheorie nach Rabin & Thaler
(2001, S. 226), dass Verlusten mehr Wert zugesprochen wird als Gewinnen (Kahneman
& Tversky, 1979, S. 278, 279; Schmook et al., 2002, S. 285). Infolgedessen streben
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Personen in erster Linie danach, Verluste zu vermeiden, indem die Inkaufnahme siche-
rer Verluste verhindert wird (Rabin & Thaler, 2001, S. 226). Infolgedessen wird bei mog-
lichen Verlusten in einer Entscheidungssituation risikobereit agiert, um den sicheren Ver-
lust zu verhindern und bei moglichen Gewinnen in Entscheidungssituationen risikover-
meidend agiert, um den Verlust des unsicheren Gewinns zu vermeiden. Der damit ver-
bundene Reflexionseffekt beschreibt bestatigend, dass sich das Risikoverhalten in Ge-

winn- und Verlustsituationen unterscheidet (Schmook et al., 2002, S. 290).

Zumal das Treffen einer Entscheidung, zum Beispiel beim Arbeitsplatzwechsel, als un-
sicher und demzufolge risikobehaftet gilt (Kan, 2003, S. 567), wird versucht, diesem Ver-
lust durch das Aufschieben der Entscheidung vorzubeugen. Bestatigend hierfur kann
genannt werden, dass das Entscheiden zu einer Fehlentscheidung (Barnka & Hauzinski,
2015, S. 39; Patalano & Wengrovitz, 2007, S. 405ff.) und damit verbundenen negativen
Folgen (Heinrich et al., 2011) fihren kann. Auch der Sicherheitseffekt bestatigt, dass
Personen in Gewinnsituationen risikovermeidend sind, da sie sichere Alternativen, wie
das Aufschieben einer Entscheidung, bevorzugen (Kahneman & Tversky, 1979, S. 264,
268; Kan 2003, S. 567; Mishra, 2014, S. 283, 28; Schmook et al., 2002, S. 282). Es wird
so die Verbindung von Risikovermeidung und Entscheidungsprokrastination dargelegt.
Wie aulRerdem bereits aufgezeigt, findet die Risikovermeidung tUberwiegend in Gewinn-
situationen statt, zu welchen Arbeitsplatzwechselentscheidungen zahlen. Dies kann da-
mit begrindet werden, dass es sich sowohl beim Treffen einer Entscheidung durch eine
potenzielle Verbesserung zum aktuellen Arbeitsplatz als auch beim Aufschieben einer
Entscheidung durch das Vermeiden eines potenziellen Verlustes um einen Gewinn han-
delt (Kahneman & Tversky, 1979, S. 264, 268; Kan 2003, S. 567; Mishra, 2014, S. 283,
28; Schmook et al., 2002, S. 282).

Auch zu diesem Zusammenhang tragt die subjektive Gewichtung im Rahmen der Pros-
pekttheorie bei. Diese beschreibt, dass unsichere Alternativen als unwahrscheinlicher
angesehen werden als sichere Alternative, obwohl die Wahrscheinlichkeit der unsiche-
ren Alternativen gesamt so hoch wie die der sicheren Alternative ist (Kahneman &
Tversky, 1979, S. 268; Schmook et al., 2002, S. 287). Als unsicher kann das unvorher-
sehbare Treffen einer falschen oder richtigen Entscheidung und als sicher kann das Auf-
schieben einer Entscheidung betrachtet werden. Demzufolge wirden Personen die si-

chere Alternative wahlen, weil diese wahrscheinlicher wirkt.

In Ergénzung zu den beschriebenen Verbindungen auf Grundlage der Prospekttheorie
gehort auch das Zdgern beim Treffen von riskanten Entscheidungen zur Risikovermei-
dung (Stefansson & Bradley, 2019, S. 77f.). Angesichts dessen, dass Entscheidungs-

prokrastination als freiwilliges Aufschieben und daher als Zégern bezeichnet werden
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kann (Klingsieck, 2013, S. 26; Steel, 2007, S. 81), verdeutlicht das den Zusammenhang.
Entscheidungsprokrastination beugt nach Atta et al. (2021, S. 1638) dartiber hinaus dem
Risiko des Entscheidungskonflikis von unselbststandig Beschaftigten vor und deshalb
kann von Risikovermeidung als Basis gesprochen werden. Ebenfalls zur Risikovermei-
dung kann gezahlt werden, dass der Status quo nicht verandert wird und Entscheidun-
gen aufgeschoben werden. Dies wird damit beschrieben, dass das Festhalten am Status
quo mit weniger Risiken verbunden ist als das Treffen einer Entscheidung (Janis &
Mann, 1977, S. 81ff.). Patalano & Wengrovitz (2007, S. 417) erklaren diesen Zusam-
menhang damit, dass unentschlossenen Personen mehr Zeit bendtigen, um eine Ent-
scheidung zu treffen, wenn sie mit einer Risikobedingung konfrontiert sind. Dies zeigt,
dass Aufschiebeverhalten stattfindet, um riskante Entscheidungen zu vermeiden, zu de-

nen berufliche Entscheidungen nach Banka & Hauzinski (2015, S. 35) gehéren.

Arbeitsplatzwechselentscheidungen werden als riskant bewertet, da eine Schlechterstel-
lung zum aktuellen Arbeitsplatz moglich ist (van Huizen & Alessie, 2019, S. 91). Auch
kann hier genannt werden, dass Risikovermeidung im Rahmen der Beschaftigung, zu
welcher Arbeitsplatzwechselentscheidungen gehoren, verstarkt stattfindet (O’'Donoghue
& Somerville, 2018, S. 91). Dadurch wird dargestellt, dass der beschriebene Zusammen-
hang besonders fur Arbeitsplatzwechselentscheidungen relevant ist. Aufbauend auf der
Prospekttheorie wird der Zusammenhang durch die Wertfunktion dahingehend beschrie-
ben, dass Risikovermeidung und dadurch auch Entscheidungsprokrastination bei be-
deutenden Entscheidungen eingesetzt wird (Schmook et al., 2002, S. 292). Zu diesen
bedeutenden Entscheidungen werden Arbeitsplatzwechselentscheidungen gezahit
(Banka & Hauzinski, 2015, S. 35). Die getatigten Ausfiihrungen verdeutlichen, dass es
eine Verbindung von Risikovermeidung und Entscheidungsprokrastination im berufli-

chen Kontext bei unselbststandig Beschaftigten geben kann.

Die nun nochmals zur besseren Ubersicht zusammengefassten Verbindungen der ein-
zelnen Konstrukte zeigen aullerdem, dass eine Beziehung aller drei Konstrukte unterei-
nander in Arbeitsplatzwechselentscheidungen von unselbststandig Beschaftigten ver-
mutet werden kann. Dies basiert auf der zusammenfassenden Erlduterung, dass, aus
den bereits dargelegten Grinden, die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung die Risi-
kovermeidung verringern kann und dadurch weiterfihrend die Entscheidungsprokrasti-
nation vermindert werden kann. Diese Beziehung und auch die jeweiligen einzelnen Ver-
bindungen sind ausschlaggebend fur die Herleitung und Darstellung der Hypothesen,

welche im nachfolgenden Kapitel vorgenommen werden.
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3 Methodik

In der Methodik werden die Hypothesen vorgestellt und auf das Forschungsdesign sowie
die Datenerhebungsmethode und das Datenerhebungsinstrument im Rahmen des Ka-
pitels Material und Instrumente eingegangen. Zudem werden auch die vorbereitenden
Analysen mit deren Erkenntnissen und die Datenanalysemethoden mit den damit ver-
bundenen Voraussetzungsprifungen festgehalten. Abschlieend wird die Stichprobe

und die Durchflihrung der empirischen Untersuchung beschrieben.

3.1 Hypothesen

Im vorliegenden Kapitel werden die Zusammenhange der Konstrukte untereinander er-
lautert, indem die wichtigsten theoretischen Erkenntnisse komprimiert dargestellt und

dabei die Hypothesen der Arbeit vorgestellt werden.

3.1.1 Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung & Entscheidungsprokrasti-

nation

Mohamed et al. (2020, S. 96f.), Sharma & Kaur (2013, S. 275ff.) und Steel (2007, S. 71f.,
76) veranschaulichen, dass niedrige Selbstwirksamkeitserwartung mit hoher Prokrasti-
nation im beruflichen Umfeld zusammenhangt, wobei Mohamed et al. (2020, S. 96f.)
diesen Zusammenhang fiir unselbststdndig Beschaftigte beschreibt. Auch Hall et al.
(2019, S. 11) und Kanten & Kanten (2016, S. 338) erlautern, dass umgekehrt héhere
Selbstwirksamkeitserwartung mit weniger Prokrastination von unselbststandig Beschaf-
tigten in Verbindung steht. Daher kann hier ein gerichteter Zusammenhang vermutet
werden. Daruber hinaus konnten Adu & Shenge (2012, S. 94ff.), Dewayani & Cahyati
(2014, S. 117ff.) und Singh & Bala (2020, S. 41ff.) einen negativen Zusammenhang von
Selbstwirksamkeitserwartung und Prokrastination unselbststandig Beschaftigter im be-
ruflichen Kontext identifizieren. Deshalb kann abgeleitet werden, dass mehr Prokrasti-
nation durch niedrigere Selbstwirksamkeitserwartung entsteht. In der Jobsuche wurde
von van Hooft et al. (2005, S. 251ff.) ein negativer Zusammenhang von Selbstwirksam-
keitserwartung und Prokrastination ermittelt. Das deutet darauf hin, dass héhere Selbst-
wirksamkeitserwartung zu weniger Prokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidun-

gen flhren kann.

Aufgrund der dargelegten Zusammenhange im beruflichen Rahmen und weil Arbeits-
platzwechselentscheidungen ebenfalls Teil dieses Kontextes sind, kbnnen die Verbin-
dungen fur den vorliegenden Sachverhalt vermutet werden. Nach Tuli (2024, S. 62) kann

die Entscheidungsprokrastination als eine Form der Prokrastination beschrieben werden
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und dies legt nahe, dass die beschriebenen Zusammenhange der Selbstwirksamkeits-
erwartung im beruflichen Umfeld und der allgemeinen Prokrastination auch fiir die Ent-
scheidungsprokrastination Anwendung finden. Entscheidungsprokrastination wurde wei-
ters in einem derartigen Zusammenhang in Osterreich noch nicht betrachtet. Prokrasti-
nation kann jedoch als grundlegendes kulturibergreifendes Konstrukt eingeschatzt wer-
den (Steel, 2007, S. 67, 81) und nach Matsui & Onglatco (1992, zitiert nach Bandura,
1997, S. 33) besitzt ebenso Selbstwirksamkeitserwartung kulturiibergreifende Allge-
meingultigkeit. Daher kann davon ausgegangen werden, dass vergleichbare Zusam-
menhange auch in Osterreich prasent sein werden. Es wird deshalb in der aktuellen

Forschung der Untersuchung der folgenden Annahme nachgegangen.
Aus den dargestellten Inhalten I&sst sich nachstehende Hypothese ableiten:

H1: Je héher die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung ist, desto geringer ist
die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen un-

selbststéndig Beschéftigter in Osterreich.

3.1.2 Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung & Risikovermeidung

Bandura (1977, S. 203) erlautert, dass Personen, die von ihren Fahigkeiten Uberzeugt
sind, dazu neigen, Herausforderungen beziehungsweise Risiken einzugehen. Der Autor
erlautert, dass dies darauf basiert, dass sich die Personen sicher filhlen. Auch werden
Situationen vermieden, in denen sie vermuten, die bendétigten Kompetenzen nicht zu
besitzen. Deswegen kann abgeleitet werden, dass Risikovermeidung stattfindet, wenn
Personen eine geringe Selbstwirksamkeitserwartung besitzen. Zu diesen Herausforde-
rungen kann auch die Entscheidung in einem beruflichen Kontext, wie die Arbeitsplatz-
wechselentscheidung nach van Huizen & Alessie (2019, S. 91), gezahlt werden. Dariber
hinaus beschreiben Maxfield et al. (2010, S. 593) und Ozer & Bandura (1990, S. 477),
dass hohe Selbstwirksamkeitserwartung zu mehr Risikobereitschaft fihrt, da Risiken als
sicherer wahrgenommen werden und aus diesem Grund nicht vermieden werden mus-
sen. Von Maxfield et al. (2010, S. 593) wurde dieser Zusammenhang fur unselbststandig
Beschaftigte identifiziert. Auch stellen sich selbstwirksame Personen eher Risiken als
wenig selbstwirksame (Bandura, 1982, S. 129). Erganzend wurde von Bandura (1983,
S. 468), Knapp et al. (2021, S. 905), Krueger Jr. & Dickson (1994, S. 392ff.), Wuepper
& Lybbert (2017, S. 390) und Zhang & Cain (2017, S. 806) ermittelt, dass héhere Selbst-
wirksamkeitserwartung die Risikovermeidung verringert. Heslin & Klehe (2006, S. 707)
und Wong & Yang (2021, S. 829) fanden zusatzlich einen positiven Zusammenhang von
Risikobereitschaft und Selbstwirksamkeitserwartung, in welchem hohe Selbstwirksam-

keitserwartung mit gesteigerter Risikobereitschaft bei unselbststandig Beschaftigten
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nach Heslin & Klehe (2006, S. 707) einhergeht. Diese Ausfuhrungen lassen vermuten,
dass Selbstwirksamkeitserwartung die Risikovermeidung verringert und die Risikobereit-
schaft erhoht.

Zumal berufliche Selbstwirksamkeitserwartung als Form der Selbstwirksamkeitserwar-
tung beschrieben werden kann (Abele et al., 2000, S. 146; Anderson & Betz, 2001, S.
98ff.; Niles & Sowa, 1992, S. 13ff.) und Selbstwirksamkeitserwartung in Zusammenhang
mit der Risikovermeidung steht, werden diese Verbindungen auch fir die berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung erwartet. Die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung
wurde aulRerdem in Osterreich noch nicht in einem derartigen Zusammenhang unter-
sucht. Weil jedoch Matsui & Onglatco (1992, zitiert nach Bandura, 1997, S. 33) Selbst-
wirksamkeitserwartung als kulturibergreifendes Konstrukt beschreiben und Risikover-
meidung laut Slovic (1987, S. 280) allgemein bei Individuen stattfindet und daher unab-
hangig eines kulturellen Rahmens Anwendung findet, wird ein derartiger Zusammen-
hang auch fur den dsterreichischen Raum angenommen. Mit der aktuellen Arbeit wird

aufgrund dessen danach gestrebt, diese Forschungsliicke in Osterreich zu schlieBen.
Aus den dargestellten Inhalten I&sst sich nachstehende Hypothese ableiten:

H2: Je héher die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung ist, desto geringer ist
die Risikovermeidung in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststéndig

Beschéftigter in Osterreich.

3.1.3 Risikovermeidung & Entscheidungsprokrastination

Da laut Kahneman & Tversky (1979, S. 264) und Stefansson & Bradley (2019, S. 77f.)
in riskanten Entscheidungen die sichere Option praferiert wird und das Treffen von Ent-
scheidungen nach Kan (2003, S. 567) Unsicherheit mit sich bringt, liegt nahe, dass das
Aufschieben einer Entscheidung als sicherer bewertet wird. Das Aufschieben von Ent-
scheidungen als Folge der Risikovermeidung wird laut Kahneman & Tversky (1979, S.
268f., 273), Kan (2003, S. 567), Mishra (2014, S. 283, 289) und Schmook et al. (2002,
S. 282, 298) daher vermehrt eingesetzt, um Unsicherheit vorzubeugen. In Anbetracht
dessen, dass auch die Wahrscheinlichkeit fir diese sichere Alternative subjektiv hdher
eingeschatzt wird als die von unsicheren Alternativen (Kahneman & Tversky, 1979, S.
268; Schmook et al., 2002, S. 287), kann gefolgert werden, dass die sichere Alternative
als Ergebnis der Risikovermeidung gewahlt wird (Kihberger et al., 1999, S. 204ff.; Oli-
ver, 2018, S. 43). Weil aufgrund der vorangegangenen Ausflihrungen Entscheidungs-
prokrastination als die sichere Alternative in diesem Kontext angesehen werden kann,

wird ein Zusammenhang der Entscheidungsprokrastination und der Risikovermeidung
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vermutet. Dieser Zusammenhang kann damit beschrieben werden, dass der Einsatz von

Risikovermeidung die Entscheidungsprokrastination begunstigt.

Entscheidungsprokrastination kann daruber hinaus durch Risikovermeidung entstehen,
da Individuen durch die Verlustaversion Verluste starker gewichten als Gewinne. Unsi-
chere Moglichkeiten, wie das Treffen einer Arbeitsplatzwechselentscheidung nach Kan
(2003, S. 567), werden vermieden, um potenziellen Verlusten vorzubeugen (Kan, 2003,
S. 567; Rabin & Thaler, 2001, S. 226). Um dem Risiko des Verlustes zu entkommen,
wahlen Personen deshalb eher die sichere Alternative in Form der Entscheidungspro-
krastination. Als Argument an dieser Stelle kann genannt werden, dass Fehlentschei-
dungen mit nachteiligen Auswirkungen wie Reue, Stress und gesundheitlichen Proble-
men assoziiert werden und demzufolge zusammen mit ihren Risiken verhindert werden
wollen (Banka & Hauzinski, 2015, S. 35; Heinrich et al., 2011; Patalano & Wengrovitz,
2007, S. 405ff.). Infolgedessen, dass laut Patalano & Wengrovitz (2007, S. 405ff.) Ent-
scheidungsprokrastination genutzt werden kann, um das Risiko einer Fehlentscheidung
zu umgehen, kann die Beziehung von Risikovermeidung und Entscheidungsprokrasti-

nation verdeutlicht werden.

Entscheidungsprokrastination kann zudem als Ergebnis von Risikovermeidung beschrie-
ben werden, weil sie nach Stefansson & Bradley (2019, S. 77f.) das Zégern in riskanten
Entscheidungssituationen beschreibt, welches mit Aufschiebeverhalten gleichgesetzt
werden kann (Klingsieck, 2013, S. 26; Steel, 2007, S. 81). Da weiters Janis & Mann
(1977, S. 81ff.) erklaren, dass Vermeidungsverhalten angewendet wird, wenn die aktu-
elle Situation nicht verandert werden soll, zumal die Veranderung entscheidende Risiken
mit sich bringen wiirde, kann Entscheidungsprokrastination als Vermeidungsverhalten in
riskanten Situationen betrachtet werden. Auch die bendtigte langere Zeit bei Entschei-
dungen in Risikosituationen nach Patalano & Wengrovitz (2007, S. 417) zeigt, dass Auf-
schiebeverhalten als Reaktion auf Risiko stattfindet. Erganzend konnten Atta et al.
(2021, S. 1638) identifizieren, dass Entscheidungsprokrastination unselbststandig Be-

schaftigter dann stattfindet, wenn das Risiko in Entscheidungen vermieden werden soll.

Die getatigten Ausfiihrungen veranschaulichen deutlich, dass Entscheidungsprokrasti-
nation durch Risikovermeidung beglnstigt werden kann. Dieser gerichtete Zusammen-
hang ist noch wenig erforscht und in Osterreich sind hierzu noch keine derartigen Zu-
sammenhange analysiert worden. Weil jedoch sowohl Prokrastination als auch Risi-
kovermeidung, wie bereits erklart, als kulturiibergreifend gelten (Slovic, 1987, S. 280;
Steel, 2007, S. 67, 81), wird dieser Zusammenhang ebenfalls fur Osterreich erwartet. Im

Nachfolgenden wird danach gestrebt, diese Verbindung zu untersuchen.
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Aus den dargestellten Inhalten I&sst sich nachstehende Hypothese ableiten:

H3: Je hoher die Risikovermeidung ist, desto hbher ist die Entscheidungspro-
krastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststdndig Beschéftigter

in Osterreich.

3.1.4 Zusammenhang der drei Konstrukte

Durch die Selbstwirksamkeitserwartung wird entschieden, inwiefern Risikovermeidung
stattfindet, wobei bei geringer Selbstwirksamkeitserwartung riskante Situationen eher
vermieden werden (Bandura, 1977, S. 195, 197ff., 203, 1988, zitiert nach 1990, S. 419;
Krueger, Jr. & Dickson, 1994, S. 392ff.) und bei hoher Selbstwirksamkeitserwartung we-
niger Risikovermeidung stattfindet (Bandura, 1977, S. 203, 1982, S. 129; Heslin & Klehe,
2006, S. 707; Knapp et al., 2021, S. 905; Maxfield et al., 2010, S. 593; Ozer & Bandura,
1990, S. 477; Wong & Yang, 2021, S. 829; Wuepper & Lybbert, 2017, S. 390; Zhang &
Cain, 2017, S. 806). Auch wird durch Risikovermeidung Entscheidungsprokrastination,
aufgrund des angestrebten Vermeidens eines Risikos im Entscheidungskonflikt, des Z6-
gerns in riskanten Entscheidungen, des Widerwillens, den Status quo zu verandern und
der Bevorzugung der sicheren Alternative in Form keiner Entscheidung, gestarkt (Atta et
al., 2021, S. 1638; Banka & Hauzinski, 2015, S. 35; Janis & Mann, 1977, S. 81ff ;
Kahneman & Tversky, 1979, S. 263ff. 268; Kan, 2003, S. 567; Kuhberger et al., 1999,
S. 204ff.; Mann et al., 1997, S. 2; Mishra, 2014, S. 283, 289; Oliver, 2018, S. 43; Patalano
& Wengrovitz, 2007, S. 405ff.; Schmook et al., 2002, S. 282, 298; Stefansson & Bradley,
2019, S. 77f.). Infolgedessen kann erwartet werden, dass Selbstwirksamkeitserwartung
die Risikovermeidung beeinflusst und diese wiederum die Entscheidungsprokrastination
beeinflusst. Auf Basis der Ausflihrungen wird flir den Zusammenhang weiters erwartet,
dass bei hoher Selbstwirksamkeitserwartung geringere Risikovermeidung und daher ge-

ringere Entscheidungsprokrastination vorliegt.

Diese zugrundeliegenden Teilzusammenhange wurden von einigen Autor*innen fur un-
selbststandig Beschaftigte ermittelt (Atta et al., 2021, S. 1638; Heslin & Klehe, 2006, S.
707; Maxfield et al., 2010, S. 593). Das deutet darauf hin, dass diese auch in der Erfor-
schung von Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststandig Beschaftigter vorhan-
den sein werden. Da aul3erdem berufliche Selbstwirksamkeitserwartung als eine Version
der Selbstwirksamkeitserwartung (Abele et al., 2000, S. 146; Anderson & Betz, 2001, S.
98ff.; Niles & Sowa, 1992, S. 13ff.) und Entscheidungsprokrastination als eine Form der
Prokrastination bezeichnet werden kann (Tuli, 2024, S. 62), wird fir die nachstehende
Hypothese abgeleitet, dass der vermutete Zusammenhang auch fiir die Konstrukte der

beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung und der Entscheidungsprokrastination
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vorhanden sein wird. Weil weiters die Prokrastination, die Selbstwirksamkeitserwartung
und die Risikovermeidung als kulturiibergreifende Konstrukte betrachtet werden (Matsui
& Onglatco, 1992, zitiert nach Bandura, 1997, S. 33; Slovic, 1987, S. 280; Steel, 2007,
S. 67, 81) ist naheliegend, dass dieser Zusammenhang auch fur den &sterreichischen

Arbeitsmarkt Anwendung findet.

Auf Basis der vermuteten Zusammenhange und Erlauterungen wird eine vierte Hypo-

these abgeleitet, die eine Verbindung der Konstrukte beschreibt:

H4: Risikovermeidung mediiert die Zusammenhédnge zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatz-

wechselentscheidungen unselbststéndig Beschéftigter in Osterreich.

In Abbildung 1 wird der vermutete mediierte Zusammenhang in grafischer Form darge-
stellt, um eine bessere Ubersicht der Hypothese zu erhalten. Mittels der Pfade a und b
wird gezeigt, dass ein Einfluss der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung auf die Ri-
sikovermeidung vorhanden ist und die Risikovermeidung einen Einfluss auf die Entschei-
dungsprokrastination hat (Hayes, 2017, S. 78; Rucker, Preacher, Tormala & Petty, 2011,
S. 368). Der direkte Einfluss der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung in Form des

Pfades c wird bereits in den Ausfihrungen zu Hypothese 1 naher erlautert.

Risikovermeidung (M)

Berufliche

Selbstwirksamkeits- > L
c prokrastination ()

Entscheidungs-

erwartung (X)

Abbildung 1: Darstellung von Hypothese 4 im Rahmen des Mediations-
modells. Anmerkung: Erstellung in Anlehnung an Hayes (2017, S. 79)

3.2 Material/lnstrumente

Das vorliegende Kapitel beschéftigt sich mit der Darstellung und Begriindung des For-
schungsdesigns sowie der Datenerhebungsmethode. Auch wird auf die Beschreibung
des Datenerhebungsinstruments eingegangen.

3.2.1 Begrundung des Forschungsdesigns

Es wird in der aktuellen Arbeit mit einer quantitativen Erhebung gearbeitet. Begriindend
hierflr ist, dass diese nach Berger-Grabner (2016, S. 116, 158), Déring & Bortz (2016,
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S. 184) und Flick (2019, S. 22) Objektivitat mit sich bringt und den Erhalt quantifizierbarer
Ergebnisse vieler Untersuchungseinheiten durch statistische Auswertung und die Uber-
priufung von Hypothesen gewahrleistet. Die quantitative Forschung geht von Konzepten
aus, die als Konstrukte gemessen und operationalisiert werden, um mogliche Zusam-
menhange zu untersuchen. Aullerdem wird durch die Durchfiihrung mittels quantitati-
vem Forschungsdesign eine vereinfachte Auswertung gewahrleistet und die Uberprii-
fung von theoriebasierten Fragestellungen vorgenommen (Berger-Grabner, 2016, S.
116, 158; Doéring & Bortz, 2016, S. 184; Flick, 2019, S. 22). Da in der vorliegenden For-
schung eine umfassende Stichprobe untersucht werden soll, in der Literatur bereits Kon-
strukte zur Operationalisierung der Begrifflichkeiten aus der Fragestellung vorhanden
sind und die Fragestellung sowie die Hypothesen auf theoretischen Herleitungen beru-
hen, bietet sich dieses Forschungsdesign flir die Untersuchung an. Aufgrund der einma-
ligen Durchfihrung der Untersuchung und weil es sich daher nicht um Zusammenhange
zu unterschiedlichen Zeitpunkten handeln kann, sondern um eine aktuelle Momentauf-
nahme geht, wird die Forschung in Form eines Querschnittdesigns vorgenommen (Stein,
2019, S. 132). Basierend darauf, dass es sich weiters um eine erstmalige Erhebung der
Daten handelt, wird von einer Primarstatistik gesprochen. Diese bringt den Vorteil, dass
hohe Aussagekraft und Aktualitat gewahrleistet werden konnen, weil sowohl die Grund-
gesamtheit (in diesem Fall die unselbststandig Beschaftigten in Osterreich) als auch an-
dere Merkmale der Forschung an die zu untersuchende Forschungsfrage angepasst
werden koénnen (Bourier, 2012, S. 27ff.; Déring & Bortz, 2016, S. 19).

Bevor die empirische Studie stattfinden kann, muss laut Déring & Bortz (2016, S. 22)
jedoch eine umfassende Literaturrecherche und Theoriearbeit durchgefiihrt werden, um

fundierte Forschungsfragen und Hypothesen aus der Theorie ableiten zu kénnen.

Fur diese Literaturrecherche und das Verfassen des theoretischen Hintergrunds wurde
daher mittels Theoriestudie vorgegangen, die das Auseinandersetzen mit der bisherigen
Theorie und Forschung beschreibt (Déring & Bortz, 2016, S. 186f.). Nach Déring & Bortz
(2016, S. 186f., 189) bezeichnet dieses Vorgehen die Aufarbeitung, Darstellung und Be-
wertung des bisherigen Forschungsgegenstandes, um einen umfassenden Uberblick zu
erhalten und die vorhandene Literatur zu einem bestimmten Forschungsgegenstand zu
strukturieren. Dieses Vorgehen ist bei der vorliegenden Arbeit als sinnvoll zu betrachten,
da bereits Literatur in diesem Themenbereich verfligbar ist und analysiert werden kann,
in welchen Bereichen Forschungsdefizite bestehen, die die Grundlage fir weitere empi-

rische Forschung bilden kénnen (Kornmeier, 2007, S. 107).

Fir die Literaturrecherche wurde in der aktuellen Arbeit in Anlehnung an die PRISMA-

Methode (von Gersdorff, 2024), wie folglich ausgefiihrt, vorgegangen. Zunachst wurde
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eine konkrete Forschungsfrage aus einer Problemstellung, wie in der Einleitung darge-
stellt, entwickelt. AnschlielRend wurden auf Basis der Forschungsfrage Suchbegriffe, die
zur Beantwortung der Forschungsfrage zielfihrend sein kénnen, formuliert. Folgende
deutsche Suchbegriffe wurden fir die Literaturrecherche verwendet: Prokrastination,
Entscheidungsprokrastination, Aufschiebeverhalten, Risikovermeidung, Risikopraven-
tion, Selbstwirksamkeit, berufliche Selbstwirksamkeit, berufsbezogene Selbstwirksam-
keit, berufsspezifische Selbstwirksamkeit. Zusatzliche Suchbegriffe wie Prospekttheorie,
Selbstwirksamkeitstheorie, sozial-kognitive Theorie, sozial-kognitive Karrieretheorie und
Konfliktmodell wurden in die Literaturrecherche aufgenommen, zumal diese in den iden-
tifizierten Artikeln thematisiert wurden und von Bedeutung fir die in der Forschungsfrage
vorhandenen Konstrukte erschienen. Hinzu kommt, dass, um vermehrt Literatur aus
dem beruflichen Kontext zu finden, ergdnzend Suchbegriffe wie Arbeit, Arbeitsplatz, Ar-
beitsplatzwechsel, Jobwechsel, Stellenwechsel, Berufswechsel, Arbeitgeberwechsel
und Karrierewechsel in Kombination mit dem Begriff Entscheidung in die Recherche in-
tegriert wurden. Da ein Grofteil der vorhandenen Literatur in englischer Sprache verfasst
ist, wurden auch folgende englische Suchbegriffe in die Literaturrecherche aufge-
nommen: procrastination, decision procrastination, decision delay, decision postpone-
ment, risk aversion, risk prevention, risk avoidance, self-efficacy, occupational self-effi-
cacy, job-related self-efficacy, career self-efficacy, prospect theory, self-efficacy theory,
social cognitive theory (SCT), social cognitive career theory (SCCT), conflict model,
work, workplace, job, occupational, occupation, job change, workplace change und ca-

reer change.

Mit den beschriebenen Suchbegriffen wurde im Anschluss die Suche in diversen Online-
Datenbanken durchgefuhrt. Hierfur wurden die Datenbanken Google Scholar, Frontiers
in Psychology, ScienceDirect und EBSCOhost sowie die Bibliothekskataloge der Wirt-
schaftsuniversitat Wien eingesetzt. Im Laufe des Suchprozesses konnten aufbauend auf
der bereits gefundenen Literatur weitere Quellen ausgemacht werden, auf welche neben
den genannten Datenbanken auch via OA.mg, wiso, ResearchGate und dem Biblio-

thekskatalog der Bichereien Wien zugegriffen wurde.

Durch die Verwendung von Booleschen Operatoren, wie zum Beispiel dem Suchbefehl
AND, um Uberwiegend Literatur zu finden, die den Zusammenhang der Konstrukte un-
tersucht, wurden die einzelnen Suchbegriffe in verschiedenen Ausfiihrungen miteinan-
der kombiniert. Weiters wurden durch die Verwendung der spezifischen Suchbegriffe die
Suchergebnisse vorab fokussiert. Zur zusatzlichen Einschrdnkung wurde als Aus-
schlusskriterium definiert, dass Literatur, die sich auf andere Formen der Unentschie-

denheit als die der Prokrastination bezieht, nicht miteingeschlossen wurde. Auch wurden
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Studien ausgeschlossen, die sich auf die Erforschung des Selbstbewusstseins, der
Selbstkontrolle oder des Selbstvertrauens beziehen. Aufierdem wurden die Konzepte
des Risikotransfers und der Risikokompensation aus der Literaturrecherche ausge-
schlossen, weil diese zwar verwandt mit dem Konstrukt der Risikovermeidung sein kon-
nen, aber nicht direkt mit dem Vermeidungsverhalten in Bezug zu stellen sind. Da be-
sonders der berufliche Rahmen in der vorliegenden Arbeit thematisiert wird, wurde eben-
falls danach selektiert, ob die gefundenen Quellen in diesen eingeordnet werden kon-
nen. Literatur, die kontextungebunden den generellen Zusammenhang von Selbstwirk-
samkeitserwartung und Prokrastination beschreibt, wurde jedoch eingeschlossen. Dies
basiert darauf, dass vermutet werden kann, dass von einem allgemeinen Zusammen-
hang wertvolle Ableitungen fir die entwickelte Forschungsfrage erstellt werden kdnnen.
Zudem wurde wahrend der Literaturrecherche entschieden, Zusammenhange der Pro-
krastination und Entscheidungsprokrastination auch mit anderen Formen der Selbstwirk-
samkeitserwartung in die Analyse zu integrieren. Aufgrund der Vermutung, dass anhand
ahnlicher Kontexte, von, unter anderem, dem beruflichen und dem akademischen Um-
feld, Parallelen in den Zusammenhangen vermutet werden kénnen, wurde die Integra-

tion als zielfuhrend erachtet.

Selektiert wurde die identifizierte Literatur zusatzlich im Hinblick auf die Zuganglichkeit
und die inhaltliche Qualitat, indem das Screening der Literatur stattfand. Hierbei wurden
vorab die Titel und Abstracts diesbezliglich untersucht, ob sie in einer Verbindung zur
Forschungsfrage stehen kénnten, wobei auch darauf geachtet wurde, Duplikate aus un-
terschiedlichen Datenbanken nicht mehrmals zu bertcksichtigen. Die Volltexte der, nach
diesem Schritt als relevant identifizierten, Literatur wurden in die Literaturverwaltungs-
software Zotero eingespielt, um ein effizientes und tbersichtliches Volltextscreening vor-
zunehmen. Beim Screenen der Volltexte wurden diese dabei nochmals im Hinblick auf
die vorab definierten Einschluss- und Ausschlusskriterien sowie die tatsachlich vorhan-
dene Verbindung zur Forschungsfrage bewertet. Die Literaturverwaltung und die Litera-

turanalyse wurden mittels Zotero durchgefihrt.

Im Anschluss an die vorangegangene Literaturanalyse wurde die bereits erwahnte quan-
titative Forschung umgesetzt, die nach Déring & Bortz (2016, S. 399) Uberwiegend in
Form einer standardisierten schriftlichen Befragung erfolgt. Diese Datenerhebungsme-

thode und das dafir erstellte Datenerhebungsinstrument werden anschliel3end erlautert.

3.2.2 Datenerhebungsmethode und -instrument

Nach Baur & Blasius (2014, S. 54) und Doéring & Bortz (2016, S. 399) ist die standardi-

sierte Befragung die haufigste Datenerhebungsmethode und kann vielfaltig eingesetzt
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werden. Diese zeichnet sich weiters dadurch aus, dass die Fragen und Antworten in
ihrer Formulierung und Reihenfolge bereits festgelegt sind und dass vergleichbare Ant-
worten der Teilnehmer*innen generiert werden kénnen (Ddring & Bortz, 2016, S. 399;
Eid, Gollwitzer & Schmitt, 2016, S. 13f.; Flick, 2019, S. 105). In Form eines Online-Fra-
gebogens kann die Durchfuhrung und Auswertung zusatzlich kostenginstig und einfach
umsetzbar gestaltet werden sowie hohe Effizienz generiert werden (Déring & Bortz,
2016, S. 414; Quatember, 2019, S. 166). Begrindend hierfir kann genannt werden, dass
schnell gestartet werden kann und eine rasche Durchfihrung erfolgt (Berger-Grabner,
2016, S. 165). AulRerdem kann unabhangig von den zeitlichen Ressourcen und der ge-
ografischen Einschrankung der Proband*innen geforscht werden, da der Fragebogen
selbst durch die Proband*innen ausgeflllt wird (Déring & Bortz, 2016, S. 399). Dartber
hinaus wird manuellen Fehlern vorgebeugt, indem Filtereinstellungen automatisiert wer-
den und das Auslassen von Items unterbunden wird (Déring & Bortz, 2016, S. 415; Wag-
ner-Schelewsky & Hering, 2019, S. 788f.). Aus diesen Grunden wird fur die vorliegende
Forschung ein standardisierter Fragebogen eingesetzt. Um die Struktur des eingesetz-
ten Datenerhebungsinstruments zu erklaren, wird im Weiteren der verwendete Fragebo-

gen beschrieben.

Das Datenerhebungsinstrument in Form des strukturierten Fragebogens setzt sich aus
einer Einleitung, einer Datenschutzerklarung, zwei Filterfragen, drei verpflichtenden Fra-
gen mit diversen Iltems, funf freiwillig zu beantwortenden soziodemografischen Fragen

und einem Abschlusstext zusammen. Diese Elemente werden nachfolgend dargestellt.

Die Einleitung befand sich auf der ersten Seite des Fragebogens und beinhaltet den
Zweck der Studie, indem erlautert wurde, dass die Studie im Rahmen einer Masterarbeit
fir den Studiengang ,Betriebswirtschaft & Wirtschaftspsychologie® durchgefihrt wird.
Auch wird beschrieben, dass im Zuge dieser Studie der Zusammenhang zwischen be-
ruflicher Selbstwirksamkeitserwartung und Entscheidungsprokrastination bei Arbeits-
platzwechselentscheidungen untersucht wird. Ebenso erfolgte die Definition der Fach-
begriffe: berufliche Selbstwirksamkeitserwartung und Entscheidungsprokrastination. Es
fand sich in der Einleitung zudem eine Aufforderung zur spontanen und ehrlichen Beant-
wortung und ein Hinweis, dass es keine richtigen oder falschen Antworten auf die Fragen
gibt. Weiters wurde eine Einschatzung der erwarteten Ausfllldauer des Fragebogens

gegeben und die Kontaktdaten der Forschungsleiterin angefihrt.

Im Rahmen der auf der zweiten Seite zu findenden Datenschutzerklarung wurde die
anonyme Erhebung zugesichert und eine Erklarung zur geplanten Datenverarbeitung
gegeben. Darlber hinaus wurde der Link zur Datenschutzerklarung der Ferdinand Por-

sche FERNFH integriert, um auf weiterfiihrende Informationen zur Verarbeitung
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hinzuweisen. Im nachsten Schritt wurde die freiwillige Zustimmung der Proband*innen
zur Datenschutzerklarung und Verarbeitung der gegebenen Antworten eingeholt. Dies
erfolgte durch ein nominales Fragedesign in Form einer verpflichtenden Beantwortung

mittels ,ja“ und ,nein®.

Anschlie3end, auf Seite drei des Fragebogens, wurde die Zielgruppe der Befragung of-
fengelegt, indem beschrieben wurde, dass sich die Erhebung auf unselbststandig Be-
schéftigte in Osterreich, die bereits zumindest einen Arbeitsplatzwechsel vollzogen ha-
ben, bezieht. Auch wurden die Begriffe ,unselbststandig beschaftigt und ,Arbeitsplatz-
wechsel“ zum besseren Verstandnis definiert und mithilfe von zwei Filterfragen die Zu-
gehorigkeit der Proband*innen zu dieser Stichprobe Uberprift. Die Filterfragen wurden
dazu verwendet, abzufragen, ob bereits mindestens ein Arbeitsplatzwechsel vollzogen
wurde und ob die Proband*innen derzeit in Osterreich unselbststéndig beschéftigt sind.
Fir beide Antwortformate wurde jeweils mit einer Nominalskala mit den zwei Auspra-
gungen ,ja“ und ,nein® gearbeitet. Ferner wurde offengelegt, dass, wenn eine der beiden
Fragen mit ,nein beantwortet wird, keine weitere Befragung stattfindet und der Frage-

bogen automatisch beendet wird.

Sowohl bei einer Auswahl von ,nein® bei der Datenschutzerklarung als auch bei der Aus-
wahl von ,nein“ bei den Filterfragen wurde eine neue Seite angezeigt, die die Information

enthielt, dass keine weitere Befragung und Datenerhebung stattfinden.

Auf den Seiten vier, finf und sechs des Fragebogens wurden Fragen zu den einzelnen
Konstrukten berufliche Selbstwirksamkeitserwartung, Entscheidungsprokrastination und
Risikovermeidung gestellt. Da in der standardisierten Befragung Ublicherweise nicht mit
direkten Fragen nach Konstrukten gearbeitet wird (Baur & Blasius, 2014, S. 55), wurden
die fUr diese Forschung bendtigten Konstrukte mittels bereits vorhandener Skalen aus
der Literatur erfragt. So kann auch Vergleichbarkeit der Ergebnisse gewahrleistet wer-
den (Déring & Bortz; 2016, S. 407). Die verwendeten Skalen werden zur besseren Les-

barkeit am Ende des aktuellen Kapitels detailliert beschrieben.

Auf Seite sieben wurden die soziodemografischen Merkmale Alter in Jahren, Ge-
schlecht, héchster Bildungsabschluss, Berufserfahrung in Jahren und Anzahl der vollzo-
genen Arbeitsplatzwechsel abgefragt. Fir die Items Alter in Jahren, Berufserfahrung in
Jahren und Arbeitsplatzwechselanzahl wurde jeweils ein offenes Antwortformat verwen-
det. Das Geschlecht wurde mittels Nominalskala und den Antwortkategorien ,weiblich®,
~-mannlich®, ,divers“ und ,keine Angabe“ abgefragt. Fur die Erhebung des Bildungsstan-
des der Proband*innen wurde sich an der Einordnung der Bildungsabschlisse an dem

Osterreichischen Bildungsstandregister (Statistik Austria, 2024) orientiert. Jedoch
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wurden die Antwortmoglichkeiten dahingehend abgewandelt, dass bei der Einordnung
der mittleren und héheren Schulen keine Differenzierung vorgenommen wurde, um eine
einfachere Zuordnung fiir die Proband*innen zu erméglichen. AuRerdem wurde eine Ant-
wortmadglichkeit ,Sonstiges“ mit einem offenen Antwortformat integriert, um den Pro-

band*innen die Chance zu geben, zusatzliche Bildungsabschlisse anzufuhren.

Zum Abschluss folgte auf Seite acht der Dank an die Proband*innen fir ihre Teilnahme
und die Erklarung, dass die Umfrage zu Ende ist. Dartiber hinaus wurde das Angebot
gegeben, nach Forschungsende die anonymisierten und zusammengefassten Ergeb-
nisse mit den Proband*innen zu teilen. Zudem wurden hier nochmals die Kontaktdaten

der Forschungsleiterin fur Ruckfragen angefuhrt.

Erganzend zu den bereits durchgefiihrten Darstellungen der einzelnen Seiten des Fra-
gebogens wird anschlieend auf die detaillierte Erklarung der verwendeten Skalen auf
Seite vier, funf und sechs des Fragebogens eingegangen. Auch werden die Ausrichtung
auf die aktuelle Forschung sowie die vorgenommenen Anderungen der aus der Literatur

abgeleiteten Skalen beschrieben.
3.2.2.1 Skalenbeschreibung und -ausrichtung auf die vorliegende Forschung

Entscheidungsprokrastination: Die Decisional Procrastination Scale wurde von Mann im
Jahr 1982 entwickelt (Ferrari, Johnson & McCown, 1995, zitiert nach Ling et al., 2012,
S. 103) und misst Entscheidungsprokrastination (Ling et al., 2012, S. 103; Svartdal &
Steel, 2017, S. 2). Fur die gegenstandliche Forschung wurde diese Skala verwendet, da
sie nach Ling et al. (2012, S. 103) bereits in einem breiten Forschungsfeld angewendet
werden konnte und mit einer Grofie von 5 Items als praktikabel fir den Einsatz im Fra-
gebogen betrachtet werden kann. Mithilfe dieser 5 Fragen wurde der Zweck verfolgt, den
Grad an Entscheidungsprokrastination der Proband*innen zu ermitteln. Die Antwortmdg-
lichkeit in der urspriinglichen Skala besteht aus einer funfstufigen Likertskala, wobei 1
mit der Aussage ,not at all true of me* klassifiziert ist und 5 mit der Aussage ,always true
of me* klassifiziert ist. Der Cronbach‘s Alpha der Skala in unterschiedlichen Sprachen
liegt jeweils zwischen 0,72 und 0,85 und zeigt, dass die Skala Reliabilitdt aufweist (Ling
etal.,, 2012, S. 105; Sagone & Indiana, 2023, S. 481). Dartber hinaus wurde von Sagone
& Indiana (2023, S. 481) die Validitat des Konstrukts bestatigt. Im Rahmen der aktuellen
Studie wurde flr die Proband*innen die Aufforderung integriert, die Fragen im Hinblick
auf Arbeitsplatzwechselentscheidungen zu beantworten, um die Verbindung zu Arbeits-
platzwechselentscheidungen herzustellen. Fur die gegenwartige Forschung wurde das
Antwortformat in eine siebenstufige Likertskala von ,1 = trifft Gberhaupt nicht zu® bis ,,7

= trifft voll und ganz zu“ umgewandelt, um Einheitlichkeit unter den verschiedenen
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Skalen zu erhalten und aus weiteren Grinden, die im Anschluss an die Beschreibung

der Skalen aufgeschlusselt werden.

Risikovermeidung: Um die Risikovermeidung zu erheben, wurde die Skala des Kon-
strukts Risk Aversion nach Zhang & Cain (2017, S. 800ff.) verwendet, da diese nach
Aussage der Autor*innen als validiert gilt. Die Reliabilitadt der Skala ist ebenfalls aufgrund
des Cronbach’s Alpha Wertes von 0,80 anzunehmen. Die Skala besteht aus 4 ltems, die
mit einer siebenstufigen Likertskala gemessen werden. Die Antwortmdglichkeiten bewe-
gen sich zwischen ,strongly disagree“ und ,strongly agree“ (Zhang & Cain, 2017, S.
799ff.). Mithilfe dieser Skala wurde in der vorliegenden Forschung der Grad an Risikover-
meidung der Proband*innen ermittelt. Fur die aktuelle Forschung wurde, zwecks der
Einheitlichkeit, das Antwortformat ebenso in eine siebenstufige Likertskala von ,1 = trifft

Uberhaupt nicht zu“ bis ,,7 = trifft voll und ganz zu“ umgewandelt.

Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung: Fur die Operationalisierung dieses Konstrukts
wurde die Skala zur Erfassung der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung (BSW-5-
Rev) flr Erwerbstatige eingesetzt, welche das Konstrukt mit 5 Items abbildet. Mit den 5
Items wurde in der aktuellen Studie danach gestrebt, den Grad an beruflicher Selbst-
wirksamkeitserwartung der Proband*innen zu ermitteln. Die urspriingliche Skala gilt
nach Knispel et al. (2021, S. 2, 15) als valide und reliabel, weil sie einen Cronbach’s
Alpha Wert von 0,73 aufweist. Als Antwortmaoglichkeiten enthalt das Konstrukt eine vier-
stufige Skala, wobei 1 ,stimmt gar nicht, 2 ,stimmt eher nicht®, 3 ,stimmt eher und 4
,stimmt genau“ darstellen (Knispel et al., 2021, S. 3). Diese Skala ist aulterdem dafiir
geeignet, berufliche Selbstwirksamkeitserwartung unabhangig von dem jeweiligen Beruf
oder der beruflichen Tatigkeit zu messen (Abele et al., 2000, S. 147). Dies wird fur die
aktuelle Forschung als passend angesehen, zumal keine Einschrankung aufgrund der
Branche oder der Tatigkeit stattfinden soll. Auch fur diese Skala wurde in der vorliegen-
den Forschung das Antwortformat in eine siebenstufige Likertskala von ,1 = trifft iber-

haupt nicht zu“ bis ,,7 = trifft voll und ganz zu“ umgewandelt.

Basierend darauf, dass es von der Decisional Procrastination Scale und der Skala zur
Ermittlung des Konstrukts Risk Aversion keine deutschen Versionen gibt, wurden diese
fur die vorhandene Arbeit ins Deutsche Ubersetzt. Begriindend hierfir ist, dass so ein
angenehmeres Beantwortungserlebnis fir die Proband*innen generiert werden kann so-
wie die Sprache des Fragebogens auf die Untersuchungsregion der Studie angepasst
wird. Vorgegangen wurde, indem die einzelnen Items handisch ins Deutsche Ubersetzt
und anschlieBend mithilfe von DeepL Translate und ChatGPT, Version GPT-4 in die
englische Sprache rickubersetzt wurden. Aufbauend darauf konnten deutsche ltem-Ver-

sionen erstellt werden, die sowohl von DeepL Translate als auch von ChatGPT, Version
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GPT-4 rickubersetzt dieselbe englische Version ergaben. Diese englischen Riickiber-
setzungen glichen den englischen Originalitems fast ganzlich, mit leichten grammatika-
lischen Unterschieden. Diese sind jedoch wegen des weiterhin erhaltenen Sinnes der
Fragen zu vernachlassigen. Zusatzlich zu diesen Anderungen fand, wie bereits beschrie-
ben, die Anpassung des Antwortformats fur alle drei Skalen statt, welche im folgenden

Unterkapitel beschrieben und begrindet wird.
3.2.2.2 Begriindung der Anpassung des Antwortformats der Skalen

Fur die Beantwortung der Fragen zu den Konstrukten im Fragebogen wurde ein nach
Steiner & Benesch (2018, S. 56) gebundenes Antwortformat verwendet. Dieses bietet
verschiedene vorher festgelegte und geordnete Antwortmdoglichkeiten und stellt daher
eine Erleichterung in der Bearbeitung dar (Rost, 2004, S. 59). Ratingskalen, zu denen
auch die Likertskalen, als am meisten verbreitete Skalierungsmethode in den Sozialwis-
senschaften (Schnell, Hill & Esser, 2018, S. 168), gehdren, werden als Teil der gebun-
denen Antwortformate betrachtet. Sie zeichnen sich dadurch aus, dass sie mehr als zwei
Antwortmdglichkeiten zur Verfugung stellen und demzufolge einen Informationsgewinn
bieten (Steiner & Benesch, 2018, S. 58). Die Antwortmoglichkeiten werden dartber hin-
aus Ublicherweise fiir die Beantwortung mehrerer ltems verwendet und sind dement-
sprechend neutral formuliert (Rost, 2004, S. 64). Mit der Likertskala werden Einstellun-
gen gemessen (Eid et al., 2016, S. 14) und sie wird in der Fremd- beziehungsweise
Selbstbeurteilung eingesetzt (Steiner & Benesch, 2018, S. 58). Dies ist fiir den vorlie-
genden Fragebogen passend, da es sich bei der Beantwortung der Items um Selbstein-
schatzungen handelt. Die Antwortmdéglichkeiten kénnen weiters durch verschiedene Ge-

staltungsmaoglichkeiten, wie folglich beschrieben, angepasst werden.

Nach Matell & Jacoby (1972, S. 508) wird die Verwendung der unsicheren Antwortkate-
gorie in einer Likertskala geringer, je mehr Auswahlmdglichkeiten zur Verfigung stehen.
Es sollten jedoch nicht mehr als sieben Antwortmdglichkeiten gegeben werden
(Taherdoost, 2019, S. 7), weil sonst die Formulierung der Ankerbezeichnungen er-
schwert wird (Thielsch, Lenzner & Melles, 2012, S. 233). Steiner & Benesch (2018, S.
60) beschreiben auRerdem, dass mit steigender Anzahl der Abstufungen der Antworten
die Differenzierungsfahigkeit erhdht wird. Die Autor*innen erklaren zudem, dass auch
hier die Abstufungen nicht mehr als sieben Kategorien beinhalten sollen, um eine Uber-
forderung der Proband*innen zu verhindern. Erganzend kann genannt werden, dass
auch die Reliabilitdt und Validitat einer Likertskala hdher ist, wenn die Anzahl der Ant-
wortmadglichkeiten steigt (Taherdoost, 2019, S. 5).
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Proband*innen kénnen daruber hinaus dazu neigen, nach einer Vereinfachung ihrer Ant-
wort zu suchen, indem keine klare Richtung eingenommen wird. Infolgedessen werden
sie, bei fehlendem Vorhandensein einer neutralen Antwortmaglichkeit, lediglich die opti-
male Option und nicht unbedingt die passendste wahlen. Eine ungerade Anzahl an Ant-
wortmadglichkeiten sollte daher bevorzugt werden, um einen neutralen Punkt in Form der
mittleren Kategorie anzubieten. So kénnen Personen, die tatsachlich eine neutrale Ein-
schatzung kundtun wollen, dies machen, ohne dazu gedrangt zu werden, eine Auspra-
gung zu wahlen. Dies kann zu einer verlasslicheren Erhebung nitzlicher Daten fihren
(Colman, Norris & Preston, 1997 und Krosnick, 1991, zitiert nach Taherdoost, 2019, S.
6).

Als Vorteil von Likertskalen wird aulerdem die Beantwortung mehrerer Fragen durch
dieselbe Antwortskala bezeichnet, da dies zu einer Erleichterung in der Beantwortung
und zu einem geringeren Verbrauch von zeitlichen Ressourcen fuhrt (Thielsch et al.,
2012, S. 232). Aufgrund dieser und der vorangegangenen Erlauterungen ist nahelie-
gend, dass eine siebenstufige Likertskala fur die aussagekraftigsten Ergebnisse sorgt.
Auf Basis dieser Ausfuhrungen wurde in der aktuellen Forschung eine einheitliche ska-
lentbergreifende siebenstufige Likertskala als Antwortformat verwendet. Als Ankerbe-
zeichnungen wurden die Klassifizierungen ,,1 = trifft Gberhaupt nicht zu® und ,7 = trifft voll
und ganz zu“ gewahlt, zumal diese die in den Originalskalen verwendeten Antwortmog-
lichkeiten am umfassendsten abdecken. Auch bieten sie eine neutrale Version der Ant-
wortmdglichkeiten, die zu allen ltems passend erscheint. Hierbei ist dennoch wichtig zu
beachten, dass durch die Veranderungen die Validitat und Reliabilitat der Skalen beein-

flusst werden kénnen und im Rahmen der Datenaufbereitung tGberprift werden missen.

Bevor die vorbereitenden Analysen und die dabei vorgenommene erwahnte Uberprii-
fung der Validitat und Reliabilitat beschrieben wird, sei darauf verwiesen, dass sich der

Fragebogen zur Einsicht im Anhang am Ende der vorliegenden Arbeit befindet.

3.3 Vorbereitende Analysen

Um Variablen aus den einzelnen Iltems der beschriebenen Skalen bilden zu kénnen,

wurden vorbereitende Analysen durchgefiihrt, die weiterfihrend beschrieben werden.

Vorab wurden die Daten hinsichtlich ihrer Skalenniveaus und Wertelabels (Doring &
Bortz, 2016, S. 590) Gberprift. Anschlie®end folgte die Prifung der Wertebereiche nach
Cleff (2015, S. 26) und Ddéring & Bortz (2016, S. 589), indem mithilfe von Haufigkeitsta-
bellen analysiert wurde, ob Werte aulerhalb der definierten oder sinnvollen Werteberei-
che liegen. Auch wurde so ermittelt, ob die Maximal- und Minimalwerte plausibel erschei-

nen (Steiner & Benesch, 2018, S. 82). Bei dieser Uberpriifung wurden keine Ausreiler

55



identifiziert. Dies ist unter anderem darauf zuriickzuflhren, dass bei den Auswahlfragen
lediglich die Auswahl der entsprechenden Antworten mdéglich war und bei den offenen
Fragen Kommastellen sowie die Eingabe unrealistischer Werte, wie beispielsweise
dreistellige Werte fUr die Berufserfahrung, unterbunden wurden. Auch fir die mittels
Boxplot identifizierten Ausreifer konnten keine Messfehler oder Ubertragungsfehler ge-
funden werden. Ebenso wurden die ermittelten Werte, wie zum Beispiel 12 vollzogene
Arbeitsplatzwechsel, als inhaltlich plausibel betrachtet, auch wenn sie von den anderen

Werten abwichen. Daher wurden an dieser Stelle keine Falle ausgeschlossen.

Weiters wurde die Schiefe der Items untersucht. Es konnte ermittelt werden, dass die
Items BS01_01, BS01_02, BS01_03 und RV01_02 eine Schiefe groRer gleich 1,00 oder
-1,00 aufweisen. Angesichts dessen, dass neben der Validitat Uberwiegend die Reliabi-
litat bei der Skalenbildung essenziell ist (Doring & Bortz, 2016, S. 268), wurde sich dazu
entschieden, die schiefverteilten Items in die Skalenbildung aufzunehmen. Begrindend
kann angefuhrt werden, dass nach Abdelmoula, Chakroun & Akrout (2015, S. 10) mit
steigender Anzahl der Items die Reliabilitat gesteigert wird und so einer Gefahrdung der
Reliabilitat entgegengewirkt wird. Ein bestarkender Faktor flr diese Entscheidung war,
dass mit kompakten Skalen gearbeitet wurde und ein Ausschluss von einzelnen ltems

einen starken Einfluss auf die Skalenbildung ausgeubt hatte.

Aufgrund der Ubersetzung der Skalen ins Deutsche und der Anpassung der Anzahl und
Bezeichnungen der Antwortméglichkeiten der Likertskalen wurde die Uberpriifung der
Validitat mittels Faktorenanalysen vorgenommen (Schnell et al., 2018, S. 142). Déring &
Bortz (2016, S. 268) und Schnell et al. (2018, S. 142) beschreiben, dass die Validitat in
der Skalenbildung essenziell ist, da mit diesem Kennwert ausgesagt wird, ob die Iltems

tatsachlich das dahinterliegende Konstrukt erfassen.

Fur die Uberprifung wurde in einem ersten Schritt mittels explorativer Faktorenanalyse
vorgegangen, wobei auf Basis von Korrelationen zwischen den einzelnen Items Fakto-
ren gebildet werden (Déring & Bortz, 2016, S. 481). Weil aufgrund der erwéhnten Ande-
rungen Annahmen Uber die zugrundeliegende Faktorenstruktur nicht mehr verlasslich
mdglich waren, wurde mittels explorativer Faktorenanalyse danach gestrebt, die Items
unvoreingenommen auf eine Erklarung eines dahinterliegenden Konstrukts zu tberpri-
fen (Doéring & Bortz, 2016, S. 951). Nach Wentura & Pospeschill (2015, S. 152) qilt die
Hauptkomponentenanalyse als eines der gebrauchlichsten Verfahren der Faktorenana-
lyse. Sie strebt danach, die dimensionale Struktur einer Variable zu erkennen, eine Be-
grenzung auf relevante Faktoren vorzunehmen und Variablen aus den Items zu erstel-
len. Dies soll unter Berucksichtigung eines geringen Informationsverlustes stattfinden
(Tiemann, 2019, S. 165; Wentura & Pospeschill, 2015, S. 145f.; Wolff & Bacher, 2010,
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S. 335). Weil in der aktuellen Forschung aus den ltems Variablen gebildet werden soll-
ten, konnte dieses Verfahren als passend erachtet werden. Die Iltems sollten fir die Bil-
dung einer Variable auf einen Faktor laden (Wolff & Bacher, 2010, S. 335), weshalb in

der vorliegenden Arbeit eine Einfaktorenldsung angestrebt wurde.

Als Voraussetzung fur die Faktorenanalyse wird das Skalenniveau intervallskaliert be-
notigt (Doring & Bortz, 2016, S. 624). Eine Intervallskalierung liegt vor, da durch die Er-
hebung der ltems mittels siebenstufiger Likertskala nach Déring & Bortz (2016, S. 234)
ein metrisches Skalenniveau zugrunde gelegt werden kann. Weiters sollten auch Korre-
lationen zwischen den Items gegeben sein, die sich signifikant von 0,00 unterscheiden
(Wentura & Pospeschill, 2015, S. 162). Um die Genligsamkeit der Korrelationen zu be-
werten, kann nach Backhaus, Erichson, Gensler, Weiber & Weiber (2023, S. 417ff.) das
Kaiser-Meyer-Olkin-Kriterium (KMO-Kriterium) herangezogen werden. Dieses sagt aus,
inwiefern die Items miteinander korrelieren und ob eine Hauptkomponentenanalyse
durchgefuhrt werden kann (Cleff, 2015, S. 220). Das KMO-Kriterium kann Werte von
0,00 bis 1,00 erreichen, wobei der KMO-Wert auf jeden Fall groRer als 0,50 sein sollte,
um eine Faktorenanalyse vornehmen zu kénnen (Backhaus et al., 2023, S. 4171f.). Bevor
die Faktorenanalyse durchgefihrt werden konnte, wurde aus diesem Grund jeweils die
Eignung der Items flr die Berechnung einer Faktorenanalyse mittels KMO-Kriterium
Uberpruft. Da das KMO-Kriterium zwischen den Items jeweils Uber 0,50 lag, konnte eine

Faktorenanalyse mittels Hauptkomponentenanalyse durchgefuhrt werden.

Basierend auf der Voraussetzungserfillung wurde daher eine explorative Faktorenana-
lyse in Form der Hauptkomponentenanalyse durchgeflihrt. Diese explorative Faktoren-
analyse stellt nach Déring & Bortz (2016, S. 624) den ersten Schritt der Faktorenanalyse
in Form der Faktorextraktion dar. Es wurde die unrotierte Losung und die rotierte Lésung
betrachtet. Als Rotationsart wurde die Varimax gewahlt, welche den zweiten Schritt der
Faktoranalyse in Form der Faktorrotation darstellt (Déring & Bortz, 2016, S. 624). Auch
ist laut Wentura & Pospeschill (2015, S. 157) die Varimax die gebrauchlichste Form der
Rotation in der Faktorenanalyse. Das Abbruchkriterium wurde mittels Eigenwertkriterium
ermittelt, indem Faktoren mit einem Eigenwert von mehr als 1,00 extrahiert wurden
(Wentura & Pospeschill, 2015, S. 152). Diese Extraktion bei allen drei Skalen konnte
durch den Screeplot bestatigt werden, weil, wie von Wentura & Pospeschill (2015, S.
152) dargestellt, ein Faktor vor dem Knick im Screeplot zu finden war. Dadurch wurde
verdeutlicht, dass ein Faktor extrahiert wird, was nach Doéring & Bortz (2016, S. 481),
Wentura & Pospeschill (2015, S. 155) und Wolff & Bacher (2010, S. 344) ein Zeichen

daflr ist, dass sie dasselbe zugrundeliegende Konstrukt erklaren.
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In Erganzung zur explorativen Faktorenanalyse wurde anschlielend eine konfirmatori-
sche Faktorenanalyse durchgefiihrt, die eingesetzt wird, wenn bereits Annahmen tUber
die zugrundeliegende Faktorenzahl und die Zuordnung der Faktoren zu Variablen vor-
handen sind (Backhaus et al., 2023, S. 480; Wolff & Bacher, 2010, S. 334). Diese kann
nach Wentura & Pospeschill (2015, S. 154) als erganzend zur explorativen Faktoren-
analyse durchgeflihrt werden. Die ermittelten Faktorladungen kénnen Werte zwischen
-1,00 und 1,00 betragen und beschreiben die Korrelationen zwischen den jeweiligen
Items und dem Faktor, auf den diese laden (Universitat Zurich, 2025; Wentura & Pospe-
schill, 2015, S. 155). Aufgrund dessen, dass es sich bei den Faktorladungen um Korre-
lationsmalle handelt, kdnnen die Werte, wie von Natrop (2015, S. 254) beschrieben,
interpretiert werden. Der Autor zeigt auf, dass Werte als starker positiver Zusammen-
hang zwischen ltem und Faktor erachtet werden, je naher sie sich bei 1,00 befinden und
als starker negativer Zusammenhang zwischen Item und Faktor erachtet werden, je na-
her sie sich bei -1,00 befinden. In Anbetracht dessen, dass aufgrund der explorativen
Faktorenanalyse von einem Faktor ausgegangen werden kann, wurde bei der konfirma-
torischen Faktorenanalyse ein Faktor extrahiert und mit den erhaltenen Erkenntnissen

die Ergebnisse aus der explorativen Faktorenanalyse bestatigt.

Da alle ltems jeweils auf nur einen Faktor laden sowie die Faktorladungen der Items alle
Uber 0,40 liegen und das nach Wentura & Pospeschill (2015, S. 158) als akzeptabel gilt,
wurden keine ltems ausgeschlossen. Es kann weiters aufgrund inhaltlicher Herleitungen

eine Messung der jeweiligen Skala nahegelegt werden.

Auch die Reliabilitat stellt eine der Anforderungen an die Skalenbildung (Déring & Bortz,
2016, S. 268) dar, weil hiermit ermittelt wird, ob bei wiederholten Ergebnissen die glei-
chen Werte geliefert werden. Doring & Bortz (2016, S. 442f.) beschreiben, dass durch
die Reliabilitatsanalyse herausgefunden wird, inwiefern der Test durch Messfehler, wie
zum Beispiel Fehlinterpretationen durch Testpersonen, beeinflusst wird. Die Analyse
wird mithilfe der Berechnung des Cronbach’s Alpha Koeffizienten durchgefiihrt (Schnell
etal., 2018, S. 132ff.). Cronbach’s Alpha kann Werte zwischen 0,00 und 1,00 annehmen
und sollte mdglichst hoch sein, um Reliabilitat auszusagen (Wentura & Pospeschill,
2015, S. 160). Werte bei 0,00 bedeuten, dass die Messung ausschliel3lich auf Messfeh-
lern basiert und Werte bei 1,00 bedeuten, dass die Messung Gberhaupt keine Messfehler
enthalt (Doring & Bortz, 2016, S. 443). Bei der durchgefiihrten Reliabilitatsanalyse wurde
ein Cronbach’s Alpha von mehr als 0,60 als akzeptabel bewertet (Murphy & Davidshofer,
1988, S. 89). Alle drei Skalen zeigten ein Cronbach’s Alpha von mehr als 0,70 und kén-
nen daher als reliabel beschrieben werden. Die Werte der Reliabilitatsanalyse, des

KMO-Kriteriums und der Faktorladungen sind nachfolgend pro Skala wiedergegeben.
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3.3.1 Skala: Berufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Durch das KOM-Kriterium von 0,76, welches als akzeptabel gilt, kann eine ausreichende

Korrelation der Items vorausgesetzt werden.

Die Faktorenanalyse extrahiert einen Faktor, welcher 51,69 % der Varianz erklart. Die
Ladungen auf diesen Faktor mittels der Extraktionsmethode Hauptkomponentenanalyse
sind ebenfalls als akzeptabel zu bewerten, da sie Uber dem Ausschlusskriterium von
0,40 liegen und sich zwischen 0,58 und 0,81 bewegen. In Tabelle 1 sind die ltems mit
den entsprechenden Faktorladungen aufgefiihrt. Die interne Konsistenz der Skala be-
rufliche Selbstwirksamkeitserwartung betragt ein Cronbach’s Alpha von 0,75, was als
akzeptabel beschrieben werden kann.

Tabelle 1:

Darstellung der Fragen zur beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung sowie der Skala
berufliche Selbstwirksamkeitserwartung

Standard- Faktorladung

Code  ausgeschriebene Frage Mittelwert abweichung auf Faktor 1

Ich weil} genau, dass ich

die an meinen Beruf ge-
BS01_01s stellten Anforderungen er- 6,31 0,97 0,75
fillen kann, wenn ich nur
will.
Ich weil3, dass ich die flr
meinen Beruf erforderli-
chen Fahigkeiten wirklich
habe.

BS01_02s 6,10 1,11 0,81

Ich weil}, dass ich genu-
gend Interesse fir alle mit
meinem Beruf verbunde-
nen Anforderungen habe.

BS01_03s 5,80 1,27 0,58

Schwierigkeiten im Beruf
sehe ich gelassen entge-
gen, da ich meinen Fahig-
keiten vertrauen kann.

BS01_04 5,54 1,36 0,80

Es bereitet mir keine
Schwierigkeiten, meine be-
ruflichen Absichten und
Ziele zu verwirklichen.

BS01_05 5,29 1,38 0,63

Standard- Cronbach’s

Skala Mittelwert abweichung Alpha

scaleBS be_rufllche Selbstwirksam- 5.81 0.87 075
keitserwartung

Anmerkungen. s bedeutet, dass das Item schiefverteilt ist, jedoch aufgrund der vorab
erwahnten Erlauterungen nicht ausgeschlossen wurde.
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3.3.2 Skala: Entscheidungsprokrastination

Durch das KOM-Kriterium von 0,87, welches als akzeptabel gilt, kann eine ausreichende

Korrelation der Items vorausgesetzt werden.

Die Faktorenanalyse extrahiert einen Faktor, welcher 69,15 % der Varianz erklart. Die
Ladungen auf diesen Faktor mittels der Extraktionsmethode Hauptkomponentenanalyse
sind ebenfalls als akzeptabel zu bewerten, da sie Uber dem Ausschlusskriterium von
0,40 liegen und sich zwischen 0,79 und 0,87 bewegen. In Tabelle 2 sind die ltems mit
den entsprechenden Faktorladungen aufgefiihrt. Die interne Konsistenz der Skala Ent-
scheidungsprokrastination betragt ein Cronbach’s Alpha von 0,89, was als akzeptabel
beschrieben werden kann.

Tabelle 2:

Darstellung der Fragen zur Entscheidungsprokrastination sowie der Skala Entschei-
dungsprokrastination

. . Standard- Faktorladung
Code ausgeschriebene Frage Mittelwert abweichung auf Faktor 1
Ich verzogere das Treffen
EPO01_01 von Entscheidungen, bis es 2,44 1,55 0,83
Zu spat ist.
EPO1 02 Ich schiebe es auf, Ent- 3.49 1,79 0.87

scheidungen zu treffen.

Auch nachdem ich eine
EP01_03 Entscheidung treffe, zbgere 2,91 1,89 0,79
ich, danach zu handeln.

Ich treffe keine Entschei-
EPO1_04 dungen, es sei denn, ich 2,71 1,78 0,81
muss wirklich.

Ich vergeude viel Zeit mit
belanglosen Angelegenhei-

EPO1_05 ; ) . 3,25 1,81 0,86
- ten, bevor ich eine endglil-
tige Entscheidung treffe.
, Standard- Cronbach’s
Skala Mittelwert abweichung Alpha
scaleEP Egrt]scheldungsprokrastma- 3.00 1,46 0.89
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3.3.3 Skala: Risikovermeidung

Durch das KOM-Kriterium von 0,74, welches als akzeptabel gilt, kann eine ausreichende

Korrelation der Items vorausgesetzt werden.

Die Faktorenanalyse extrahiert einen Faktor, welcher 59,44 % der Varianz erklart. Die
Ladungen auf diesen Faktor mittels der Extraktionsmethode Hauptkomponentenanalyse
sind ebenfalls als akzeptabel zu bewerten, da sie Uber dem Ausschlusskriterium von
0,40 liegen und sich zwischen 0,60 und 0,84 bewegen. In Tabelle 3 sind die ltems mit
den entsprechenden Faktorladungen aufgefihrt. Die interne Konsistenz der Skala Risi-
kovermeidung betragt ein Cronbach’s Alpha von 0,77, was als akzeptabel beschrieben
werden kann. Auch wenn durch den Ausschluss des Items RV01_01 eine Steigerung
des Cronbach’s Alpha Wertes von 0,77 auf 0,80 moglich ware, wurde sich in der vorlie-
genden Forschung gegen den Ausschluss des Items entschieden. Dies kann damit be-
grindet werden, dass die Steigerung des Cronbach’s Alpha als gering angesehen wurde
und die Reliabilitat der Skala bereits als akzeptabel gilt. Daher liegt keine ausreichende

Rechtfertigung fur den Ausschluss erhobener Daten vor.

Tabelle 3:
Darstellung der Fragen zur Risikovermeidung sowie der Skala Risikovermeidung
. : Standard- Faktorladung
Code ausgeschriebene Frage Mittelwert abweichung auf Faktor 1
Ich flhle mich nicht wohl
RV01_01 dabei, Chancen zu ergrei- 2,86 1,61 0,60

fen.

Ich bevorzuge Situationen,
RV01_02s die einen absehbaren 5,35 1,65 0,80
Ausgang haben.

Bevor ich eine Entschei-
dung treffe, bin ich gerne

RVv01 03 . oS 474 1,70 0,80
- absolut sicher, wie die
Dinge ausgehen werden.
Ich vermeide Situationen,
RV01_04 die einen unsicheren Aus- 416 1,69 0,84
gang haben.
Skala Mittelwert Stan_dard- Cronbach’s
abweichung Alpha
scaleRV Risikovermeidung 4,28 1,28 0,77

Anmerkungen. s bedeutet, dass das Item schiefverteilt ist, jedoch aufgrund der vorab
erwdhnten Erlduterungen nicht ausgeschlossen wurde.
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3.3.4 Fazit der vorbereitenden Analysen

Mithilfe der vorbereitenden Analysen konnten drei Variablen gebildet werden: die Skala
berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (a = 0,75, M = 5,81, SD = 0,87), die Skala Ent-
scheidungsprokrastination (a = 0,89, M = 3,00, SD = 1,46) und die Skala Risikovermei-
dung (a = 0,77, M = 4,28, SD = 1,28). Weil alle Variablen eine Schiefe zwischen -1,00
und 1,00 aufweisen und auch die Analyse der Histogramme und Q-Q-Diagramme auf-
zeigt, dass eine Normalverteilung angenommen werden kann, kann fur die vorhandenen
Studienvariablen von einer Normalverteilung gesprochen werden. Durch die Verwen-
dung einer siebenstufigen Likertskala wird, wie oben beschrieben, auferdem eine Inter-

vallskalierung fur die drei Variablen nahegelegt.

3.4 Datenauswertungsmethode und Voraussetzungsprifung

Fur die Berechnung der Hypothesen werden Korrelationen, lineare Regressionen und
eine Mediation durchgefiihrt. Zum besseren Verstandnis und Uberblick des methodi-
schen Vorgehens werden die unterschiedlichen Methoden hier vorgestellt sowie die vor-

genommenen Voraussetzungsprufungen erklart.

3.4.1 Korrelationsanalyse

Mit Korrelationen wird der Zusammenhang zweier Variablen gemessen, indem tberprift
wird, ob die Veranderungen einer Variable mit der Veranderung einer anderen Variable
einhergehen (Flick, 2019, S. 161). Es kann jedoch keine Aussage Uber die Richtung des
Zusammenhangs gemacht werden (Déring & Bortz, 2016, S. 677; Flick, 2019, S. 161).

Der Korrelationskoeffizient kann einen Wert zwischen -1,00 und 1,00 erreichen (Kosfeld,
Eckey & Tlirck, 2016, S. 212; Natrop, 2015, S. 254, 262). Das positive Vorzeichen in der
Korrelation kann als gleichlaufige Beziehung von zwei Variablen interpretiert werden. Es
wird davon gesprochen, dass eine Erhdhung der einen Variable mit einer Erhéhung der
anderen Variable einhergeht (Natrop, 2015, S. 262) und umgekehrt fir das negative
Vorzeichen. Fur diese Arbeit wird sich zur Interpretation der Korrelationswerte an den

dargestellten Werten in Tabelle 4 orientiert.

-Ig?nboerlc;ﬁ:n.g des Korrelationskoeffizienten in Anlehnung an Natrop (2015, S. 254)
Werte Zusammenhang
-1 negativer perfekter Zusammenhang
-09<r<-1 negativer sehr starker Zusammenhang
-0,7<r=<-0,9 negativer starker Zusammenhang
-0,5<r=<-0,7 negativer mittelstarker Zusammenhang
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-0,2<r=<-0,5 negativer schwacher Zusammenhang

0<r=<-0,2 negativer sehr schwacher Zusammenhang
0 kein Zusammenhang
0<r=0,2 positiver sehr schwacher Zusammenhang
0,2<r=<0,5 positiver schwacher Zusammenhang
0,5<r=<0,7 positiver mittelstarker Zusammenhang
0,7<r=<0,9 positiver starker Zusammenhang
09<r<1 positiver sehr starker Zusammenhang
1 positiver perfekter Zusammenhang

Anmerkungen. r = Korrelationskoeffizient

Um die Eignung der Variablen fiir die Korrelationsberechnung zu tberprifen, wurden

folgende Schritte unternommen.

Da Korrelationen nach Natrop (2015, S. 252) und Steiner & Benesch (2018, S. 142) nur
fir das Aufdecken von linearen Zusammenhangen geeignet sind, wurde mittels Streu-
diagramm (Natrop, 2015, S. 256) und dem Einfligen einer Anpassungslinie Uberprift, ob
ein linearer Zusammenhang zwischen den jeweiligen Variablen vermutet werden kann.
Es konnte ermittelt werden, dass alle Variablen der aktuellen Studie untereinander in

zumindest schwachen linearen Zusammenhangen stehen.

Angesichts dessen, dass die Verwendung des entsprechenden Korrelationskoeffizien-
ten von dem Skalenniveau abhangt (Déring & Bortz, 2016, S. 678), wurden die Skalen-
niveaus betrachtet. Weil eine der Variablen ein ordinales Skalenniveau besitzt, wird hier-
fur die Analyse mittels Rangkorrelationskoeffizienten nach Spearman empfohlen, zumal
diese fur Korrelationsberechnungen dieses Skalenniveaus eingesetzt wird (Doring &
Bortz, 2016, S. 678; Eid et al., 2016, S. 539; Natrop, 2015, S. 251, 260). Bei der Analyse
der Zusammenhange zwischen einer ordinalen und einer metrischen Variable wird die
Korrelationsberechnungsmethode verwendet, die dem niedrigeren Skalenniveau, in die-
sem Fall der Ordinalskala, entspricht (Natrop, 2015, S. 251, 260). Deshalb kann auch in

diesen Fallen der Rangkorrelationskoeffizient nach Spearman bevorzugt werden.

Fur die Analyse der metrischen Skalen kénnte stattdessen der Bravais-Pearson-Korre-
lationskoeffizient verwendet werden (Bortz & Schuster, 2010, S. 153ff.; Déring & Bortz,
2016, S. 678; Eid et al., 2016, S. 539; Natrop, 2015, S. 251f.), welcher bestimmte Vo-
raussetzungen mit sich bringt, die nachfolgend tberprift werden. Nach Cleff (2015, S.
101f.) muss fur die Bravais-Pearson-Korrelation, neben Linearitadt und einem metrischen
Skalenniveau, zusatzlich Normalverteilung und das Nicht-Vorhandensein von Ausrei-
Rern gegeben sein. Die Normalverteilungsanalyse wurde mittels der Schiefe und der

Kurtosis sowie der Betrachtung der Q-Q-Diagramme und der Histogramme
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durchgeflihrt. Alle Variablen, bis auf die Anzahl der Arbeitsplatzwechsel, weisen eine
akzeptable Schiefe auf, da sich die Werte zwischen -1,00 und +1,00 bewegen und die
Q-Q-Diagramme einer Normalverteilung ahneln. Auch bei Betrachtung der Histogramme
wird eine Normalverteilung fur die Variablen vorausgesetzt. Nur bei den Variablen Be-
rufserfahrung und Anzahl der Arbeitsplatzwechsel konnten grafische Abweichungen der
Normalverteilungsannahme ermittelt werden. Auch wenn manche der Voraussetzungen
fur den Einsatz der Bravais-Pearson-Korrelation erfiillt scheinen, sollen ebenfalls Korre-
lationen zwischen metrischen und ordinal skalierten Variablen berechnet werden. Dar-
Uber hinaus sind Ausreifer, wie in den vorbereitenden Analysen beschrieben, vorhan-
den. In Summe legt dies den Einsatz des Rangkorrelationskoeffizienten nach Spearman
nahe. Auf3erdem konnte bei zwei der Variablen keine Normalverteilung ermittelt werden
und demzufolge wurde entschieden, die Korrelationsberechnungen mit dem Rangkorre-
lationskoeffizient nach Spearman durchzufiihren. Dieses nicht-parametrische Verfahren
hat die Vorteile, dass es als robust bei Ausrei3ern gilt und keine Normalverteilung vo-
raussetzt (De Winter, Gosling & Potter, 2016, S. 276, 286; Heimsch, Niederer & Zdfel,
2018, S. 126). Fir diesen Korrelationskoeffizienten wird die Bezeichnung mittels des

Buchstaben p vorgenommen (Eid et al., 2016, S. 539).

Auch die Untersuchung des Zusammenhangs der nominalskalierten Variable Ge-
schlecht, bei welcher, durch das Vorhandensein von schlussendlich lediglich zwei Aus-
pragungen, von einer naturlichen Dichotomie gesprochen werden kann (Cleff, 2015, S.
166f.), ist fur die aktuelle Forschung ausschlaggebend. Hierbei wird nach Cleff (2015, S.
166f.) und Eid et a. (2016, S. 539) die punktbiserale Korrelation fir den Zusammenhang
mit metrischen und die biserale Rangkorrelation (Cleff, 2015, S. 118; Nikitina &
Chernukha, 2023, S. 243) fur den Zusammenhang mit ordinalen Variablen eingesetzt.
Die Ergebnisse werden dahingehend interpretiert, dass ein negativer Korrelationskoeffi-
zient bedeutet, dass die Geschlechtsauspragung mit der niedrigeren Kodierung einen
starkeren Zusammenhang mit der korrelierenden Variable hat als die hdher kodierte
Auspragung. Dasselbe gilt fur einen positiven Korrelationskoeffizienten vice a versa
(Cleff, 2015, S. 166f.). FUr die Berechnung der biseralen Rangkorrelation wird nach
Glass (1966, S. 623ff.) die Rangkorrelation nach Spearman verwendet. Weil in der vor-
liegenden Arbeit, wie erlautert, allgemein die Rangkorrelation nach Spearman verwendet
wird, wird auch fiir die Korrelation der Variable Geschlecht und der metrischen Variablen

die Rangkorrelation nach Spearman verwendet.
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3.4.2 Regressionsanalyse

Die lineare Regressionsanalyse stellt eine Prognose des Zusammenhangs von zwei Va-
riablen dar (Steiner & Benesch, 2018, S. 152, 156), wobei bei der linearen Regression
untersucht wird wie sich eine unabhangige Variable auf eine abhangige Variable aus-
wirkt (Baur & Blasius, 2014, S. 57; Schnell et al., 2018, S. 416). Daher kénnen, im Ge-
gensatz zur Korrelationsanalyse, gerichtete Zusammenhange untersucht werden. Dies
ist fur die Beantwortung der aufgestellten Hypothesen ausschlaggebend, da es sich um
gerichtete Hypothesen handelt. Das Bestimmtheitsmal} der linearen Regression wird als
R2? bezeichnet und kann Werte zwischen 0,00 und 1,00 annehmen. Mit diesem Wert wird
angegeben, welcher Anteil an der abhangigen Variable mit der unabhangigen Variable
erklart werden kann (Stoetzer, 2017, S. 40). Hohere Werte sind hier anzustreben, zumal
diese bedeuten, dass ein groRerer Anteil durch die unabhangige Variable erklart werden
kann (Walther, 2024). Mithilfe des Regressionskoeffizienten  in Kombination mit dem
Signifikanzniveau und dem t-Wert wird aufgezeigt, ob die Nullhypothese, dass es keinen
Effekt von der unabhangigen auf die abhangige Variable gibt, verworfen werden kann.
Dies geschieht, wenn der Koeffizient als signifikant berechnet wird. Wichtig zu beachten
ist, dass der Koeffizient aussagt, dass mit der Steigerung der unabhangigen Variable,
eine Steigerung oder Minderung der abhangigen Variable um den Wert des Regressi-
onskoeffizienten stattfindet, je nachdem ob der Wert positiv oder negativ ist (Stoetzer,
2017, S. 64, 82; Walther, 2024).

Als Voraussetzungen der linearen Regression zahlen die Abwesenheit von Heteroske-
dastizitat und Autokorrelation der Residuen, die Abwesenheit von AusreilRern und feh-
lerhaften Werten im Datensatz und die Abwesenheit von Multikollinearitat der Variablen.
Es soll sichergestellt sein, dass sich im Datensatz keine irrelevanten Variablen befinden,
die Residuen normalverteilt sind, ein linearer Zusammenhang zwischen den Variablen
besteht, alle relevanten Variablen bertcksichtigt werden und eine plausible Kausalrich-
tung zwischen den Variablen vermutet werden kann. Daruber hinaus gilt eine entspre-
chende GrolRe der Stichprobe als Voraussetzung (Stoetzer, 2017, S. 134ff.). Die durch-
gefiihrte Uberprifung der Voraussetzungen wird anschlieRend beschrieben und zur bes-

seren Ubersicht in Form einer Auflistung dargestellt.

o Die Abwesenheit von Heteroskedastizitat ist gleichbedeutend damit, dass Homos-
kedastizitat vorliegt (Stoetzer, 2017, S. 135ff., 141f.), die als zufallige Verteilung
der Residuen beschrieben werden kann. Homoskedastizitat kann durch grafische
Uberprifung ermittelt werden, indem die Streudiagramme der geschatzten Werte
der abhangigen und unabhangigen Variablen iberprift werden. Da bei der Uber-

prifung Heteroskedastizitat fiir eines der Modelle ermittelt wurde, wird fir die
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folgende Berechnung dieses Modells zur Hypothesenprifung die Korrektur der

Standardfehler nach Stoetzer (2017, S. 139) vorgenommen.

Die Abwesenheit von Autokorrelation bedeutet, dass die Residuen in zufalliger
Reihenfolge verfugbar sein missen, wobei bei Querschnittsdaten nicht von einer
naturlichen Reihenfolge der Beobachtungen gesprochen werden kann. Daher
stellt dies in der durchgefiihrten Studie keine Problematik dar (Stoetzer, 2017, S.
147).

Die Normalverteilung der Residuen wird nach Stoetzer (2017, S. 154) Gberprift,
indem durch grafische Analyse der Residuen Verletzungen der Normalvertei-
lungsannahme herausgelesen werden kdénnen. Hierfiir wurden, wie von Stoetzer
(2017, S. 154) empfohlen, Histogramme sowie Q-Q-Diagramme der jeweiligen
standardisierten Residuen betrachtet. Bei allen drei Variablen konnte aufgrund
der grafischen Uberpriifung fir die Residuen eine Normalverteilung festgestellt

werden und demzufolge kann diese Voraussetzung als erfillt eingestuft werden.

Angesichts dessen, dass Multikollinearitat erst bei Berechnungen mit mehr als
einer abhangigen Variable Uberprift werden kann und die Hypothesen dieser Ar-
beit jeweils aus einer unabhangigen und einer abhangigen Variable bestehen, fin-

det diese Voraussetzung keine Anwendung (Stoetzer, 2017, S. 159).

Die Abwesenheit von Ausreiern in den Residuen wird Uberprift, um herauszu-
finden, ob eine Verzerrung der Ergebnisse durch wenige Besonderheiten im Da-
tensatz moglich sein kann (Stoetzer, 2017, S. 171). Fir diese Uberpriifung wird
Cook’s D verwendet (Stoetzer, 2017, S. 175). Diese Methode untersucht die Aus-
wirkungen auf das gesamte Regressionsmodell und wird deshalb praferiert
(Stoetzer, 2017, S. 175). Cook & Weisberg (1982, S. 118) beschreiben, dass
Cook-Distanzen unter 1,00 ein Indikator dafiir sind, dass keine Ausreil’er vorhan-
den sind. Fur die gegenwartige Forschung betragt Cook’s D in allen Fallen weni-

ger als 1,00 und daher werden keine Ausreil3er in den Residuen vermutet.

Der lineare Zusammenhang wurde mittels Streudiagramm und Regressionsge-
rade Uberpruft (Stoetzer, 2017, S. 184). Es konnte festgestellt werden, dass die

Variablen in einem linearen Zusammenhang stehen.

Das Vorhandensein der relevanten Variablen wurde, wie von Stoetzer (2017, S.
191) empfohlen, durch eine sorgféaltige Literaturrecherche der relevanten The-

menbereiche und Konstrukte sichergestellt.
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e Die Abwesenheit irrelevanter Variablen wurde sichergestellt, indem, wie von
Stoetzer (2017, S. 192) beschrieben, die Aufnahme der Variablen in die Hypothe-

senbildung aufgrund theoretisch fundierter Uberlegungen erfolgte.

¢ Das Vorhandensein der Kausalrichtung in den Zusammenhangen nach Stoetzer
(2017, S. 194) wurde vermutet, da auf Basis der Literaturrecherche Einflisse der
unabhangigen Konstrukte auf das jeweilige abhangige Konstrukt vorausgesetzt

wurden.

e Die Abwesenheit von Fehlern, wie von Stoetzer (2017, S. 195f.) als Vorausset-
zung formuliert wird, konnte durch eine umfassende Datenanalyse und -bereini-
gung sowie die genaue Dokumentation der Erhebung, Auswertung und Analyse

umgesetzt werden.

¢ Um den notwendigen Stichprobenumfang zu Uberpriifen, wurde sich an den von
Stoetzer (2017, S. 198) empfohlenen Grélien orientiert. Der Autor erklart, dass
ein Stichprobenumfang von 30 Fallen zuzlglich der Anzahl der in die Regression
aufgenommenen Variablen und eines weiteren Falles als ausreichend erachtet
werden kann. Weil es sich in der aktuellen Forschung um zwei Variablen pro Mo-
dell handelt, wirden gesamt 33 Falle bendtigt werden. Mit 179 Fallen, die die ge-
nerierte Stichprobe umfasst, kann der Stichprobenumfang damit als mehr als ak-

zeptabel fir die Durchfihrung einer linearen Regression erachtet werden.

3.4.3 Mediationsanalyse

Ein erganzend angewandtes Analyseverfahren ist die Mediationsanalyse. Die Mediati-
onsanalyse beschreibt den Einfluss einer Variable auf die Beziehung zwischen zwei an-
deren Variablen. Es wird davon ausgegangen, dass die Auswirkung einer unabhangigen
Variable auf eine abhangige Variable durch weitere Einflisse vermittelt werden kann.
Bei einer Mediation gibt es drei Variablen, wobei es auf die abhangige Variable entweder
eine direkte Auswirkung (Kausalpfad c) der unabhangigen Variable oder eine indirekte
Auswirkung (Kausalpfad c‘) der unabhangigen Variable tber den Mediator gibt. Weiters
besteht eine Verbindung zwischen dem Mediator und der unabhangigen Variable. Es
kann abgeleitet werden, dass es sich um zwei unabhangige und zwei abhangige Vari-
ablen handelt, weil die Mediationsvariable sowohl als unabhangige als auch als abhan-
gige Variable Anwendung findet. Die unabhangige Variable beeinflusst hierbei die Me-
diationsvariable und die Mediationsvariable beeinflusst die abhdngige Variable (Baron &
Kenny, 1986, S. 1176; Hayes, 2017, S. 78). Eine Mediation ist dann sinnvoll eingesetzt,
wenn vermutet wird, dass ein indirekter Effekt besteht, da andernfalls die Fokussierung

auf den direkten Effekt dazu fiihren wiirde, dass der Forschungsfortschritt eingeschrankt
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wird (Rucker et al., 2011, S. 368). Weil im Rahmen der vierten Hypothese untersucht
werden soll, ob Risikovermeidung einen indirekten Einfluss auf die Auswirkung von be-
ruflicher Selbstwirksamkeitserwartung auf die Entscheidungsprokrastination hat, kann

die Mediationsanalyse als passend betrachtet werden.

Ist der Mediationskoeffizient verschieden von null kann nach Preacher & Hayes (2004,
S. 720) von einer Mediation gesprochen werden. Die Koeffizienten bezeichnen die Ein-
flisse der Variablen im Mediationsmodell auf andere Variablen im Mediationsmodell
(Hayes, 2017, S. 82). Sie sagen nach Walther (2023) aus, inwiefern sich die Erhéhung
in der unabhangigen Variable auf eine Erhéhung oder Verminderung, je nach Vorzei-
chen, in der abhangigen Variable auswirkt. Es findet bei positiven Vorzeichen durch eine
Steigerung in der unabhangigen Variable eine Steigerung um den Wert des Koeffizien-
ten in der abhangigen Variable statt und umgekehrt bei einem negativen Vorzeichen
(Walther, 2023). Auf die erneute Erklarung der Interpretation und der Wertebereiche von
R?, welches nach Hayes (2017, S. 138) die Varianz der Pfade misst, wird an dieser Stelle

verzichtet, weil diese Erklarung bereits vorab stattgefunden hat.

Die Voraussetzungen fir eine Meditation sind Linearitat, Normalverteilung der Residuen,
Homoskedastizitat und Unabhangigkeit (Hayes, 2018, S. 68f.). Die ersten drei Voraus-
setzungen wurden bereits im Rahmen der linearen Regressionsanalyse erklart und tber-
pruft. Deshalb wird nicht nochmals darauf eingegangen. Die Unabhangigkeit beschreibt,
dass die Fehler in der Schatzung nicht voneinander abhangen sollen (Hayes, 2018, S.
72). Das wurde in der vorliegenden Forschung erfiillt, weil die Antworten der Proband*in-

nen unabhangig von den Antworten anderer Proband*innen sind.

3.5 Beschreibung der Stichprobe

Die in der Untersuchung angestrebte Stichprobe besteht aus mindestens 100 unselbst-
standig Beschéftigten in Osterreich, die bereits einen Arbeitsplatzwechsel gemacht ha-
ben. Die Grundgesamtheit setzt sich daher aus allen Personen, die in Osterreich un-
selbststandig beschaftigt sind und bereits einen Arbeitsplatzwechsel vollzogen haben,
zusammen. Die auf Basis dieser Zielsetzung generierte Stichprobe wird anschlieftend

naher beschrieben.

Insgesamt wurde der Fragebogen 752 mal angeklickt, wobei 240 Proband*innen den
Fragebogen ausgefiillt haben. 3 Proband*innen haben kein Einverstandnis zur Erhe-
bung ihrer Daten im Rahmen der Datenschutzerklarung gegeben und wurden aus der
Umfrage ausgeschlossen. 1 Person hat auf Seite zwei des Fragebogens, bei der Einwil-
ligungserklarung zur Datenschutzerklarung, den Fragebogen abgebrochen und wurde

ebenfalls ausgeschlossen. 11 Proband*innen wurden ausgeschlossen, da sie auf Seite
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drei, bei der Frage nach einem vollzogenen Arbeitsplatzwechsel, ,nein* auswahlten und
nicht in die Zielgruppe fielen. Weitere 17 Proband*innen haben bei der Frage, ob sie
derzeit in Osterreich unselbststandig beschaftigt sind, ,nein“ ausgewahlt, was ebenso zu
einem Ausschluss aufgrund fehlender Zielgruppenzugehdrigkeit gefuhrt hat. 11 Pro-
band*innen haben den Fragebogen auf Seite drei abgebrochen und die Filterfragen nicht
beantwortet. Diese Personen wurden aufgrund fehlender vorliegender Daten ausge-
schlossen. 18 zusatzliche Falle wurden ausgeschlossen, da diese Proband*innen den
Fragebogen bei einer der Pflichtfragen, die sich auf die fur die Hypothesenauswertung
bendtigten Studienvariablen beziehen, abgebrochen haben. Aufgrund dadurch generier-
ter fehlender Werte fir die Hypothesenulberprifung konnten diese Falle nicht in die Aus-
wertung der Hypothesen einbezogen werden. Die fir diese Auswertung final generierte
Stichprobe besteht schlussendlich aus 179 Proband*innen, welche im Anschluss an-

hand soziodemografischer Merkmale beschrieben werden.

Von den 179 Personen sind 74,9% (134 Personen) weiblich und 24,6% (44 Personen)
mannlich. 0,6% (1 Person) haben die Frage nach dem Geschlecht mit ,keine Angabe“
beantwortet. Diese schiefe Verteilung wird angesichts des persdnlichen und beruflichen
Umfelds der Forscherin begriindet, weil eine Mehrzahl an weiblichen Personen im Be-
kanntenkreis vorhanden ist. Auch wird von Grobner (2018) beschrieben, dass in Perso-
nalabteilungen Uberwiegend Frauen tatig sind. Zumal die Forschungsleiterin der aktuel-
len Arbeit ebenfalls im Personalbereich tatig ist und eine verstarkte Vernetzung mit Per-
sonen aus dieser Branche aufweist, kann dies ebenso als Begriindung flir die generierte

Schiefe des Geschlechts der Proband*innen herangezogen werden.

Hinsichtlich des héchsten Bildungsabschlusses gaben 1,7% (3 Personen) an, dass ihr
hdchster Bildungsabschluss die Pflichtschule sei und 5,6% (10 Personen), dass ihr
hdchster Bildungsabschluss der Lehrabschluss sei. Zu den urspringlich 52 Personen,
die angaben, dass ihr hochster Bildungsabschluss eine mittlere beziehungsweise ho-
here Schule sei, wurde im Rahmen der Datenbereinigung noch eine weitere Person hin-
zugefligt. Diese Person hat bei der Frage nach dem Bildungsabschluss die Option
~oonstiges” ausgewahlt und ins dazugehdrige Textfeld den Abschluss einer Fachschule
eingetragen. In Anbetracht dessen, dass diese Abschlussform nach dem Bundesminis-
terium Bildung (2025) den hdheren und mittleren Schulen zugeordnet werden kann,
wurde diese Antwort mittels manueller Datenkorrektur in dieser Kategorie erganzt. Diese
Anderung fiihrt dazu, dass der prozentuelle Anteil der Personen mit dem héchsten Bil-
dungsabschluss in Form der mittleren und héheren Schulen 29,6% (53 Personen) der
gesamten Stichprobe ausmacht. Zu den urspriinglich 108 Personen, die angaben, dass

ihr hochster Bildungsabschluss eine Hochschule sei, wurden im Rahmen der
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Datenbereinigung noch 3 weitere Personen hinzugefiigt, weil diese bei der Frage nach
dem Bildungsabschluss die Option ,Sonstiges“ auswahlten und ins nachfolgende Text-
feld BA, Master und Universitat eintrugen. Diese Abschliisse werden ebenfalls als Hoch-
schulabschlisse klassifiziert. Deswegen wurden diese Antworten mittels manueller Da-
tenkorrektur dieser Kategorie zugeordnet. Diese Anderung fiihrt dazu, dass der prozen-
tuelle Anteil der Personen mit dem héchsten Bildungsabschluss in Form der Hochschule
62,0% (111 Personen) der gesamten Stichprobe ausmacht. Erklarend fir den hohen
Anteil an Hochschulabsolventen in der Stichprobe kann genannt werden, dass das per-
sonliche und berufliche Umfeld der Forschungsleiterin aufgrund eigener Erfahrungen im
Hochschulbereich von Personen mit ahnlichem Hintergrund gepragt ist und, wie auch im
anschliellenden Kapitel erlautert, eine Verteilung des Fragebogens verstarkt Gber Platt-
formen aus dem Hochschulbereich erfolgte. Die Angaben von 1,1% (2 Personen) konn-
ten keiner bestehenden Kategorie der Bildungsabschlisse zugeordnet werden. Eine die-
ser beiden Personen gab an, dass ihr hdchster Bildungsabschluss eine Pflegehelferaus-
bildung sei. Die andere Person gab an, dass ihr hdchster Bildungsabschluss die Akade-
mie flr Sozialarbeit sei. Da eine Eingliederung dieser Einzelwerte nicht nur eine Umge-
staltung der Skala erfordern wiirde, sondern dariber hinaus die rangrichtige Zuordnung
dieser Sonderausbildungen eine Schwierigkeit darstellen wurde, wurde dieses ltem bei
den beiden Fallen als fehlend markiert und nicht mehr fur die Analyse der Daten verwen-
det. Auch begrindend hierfur ist, dass fur die Auswertung wenig Aussagekraft aufgrund

der geringen Auspragung von jeweils nur einem Fall bestehen wirde.

In Bezug auf die Altersstruktur der Proband*innen wird aufgezeigt, dass der Mittelwert
bei 36,89 Jahren (SD = 10,93) liegt, wobei der Median bei 34 Jahren liegt und der Modus
bei 27 Jahren liegt. Das deutet darauf hin, dass das Alter der meisten Proband*innen bei
27 Jahren und das Durchschnittsalter bei 36,89 Jahren liegt. Der*die jungste Proband*in
gab ein Alter von 19 Jahren an und der*die alteste Proband*in gab ein Alter von 62

Jahren an, was eine Spannweite von 43 Jahren ergibt.

In Bezug auf die Berufserfahrung der Proband*innen wird aufgezeigt, dass der Mittelwert
bei 16,31 Jahren (SD = 10,98) liegt, wobei der Median bei 13,50 Jahren liegt und die
Modi jeweils bei 10 und 20 Jahren liegen. Das deutet darauf hin, dass die Berufserfah-
rung der meisten Proband*innen bei 10 beziehungsweise 20 Jahren und die durch-
schnittliche Berufserfahrung bei 16,31 Jahren liegt. Hier ist zu erwahnen, dass eine Per-
son keine Angabe zu ihrer Berufserfahrung gemacht hat. Der*die Proband*in mit der
wenigsten Berufserfahrung gab eine Berufserfahrung von 2 Jahren an und der*die Pro-
band*in mit der meisten Berufserfahrung gab eine Berufserfahrung von 42 Jahren an,

was eine Spannweite von 40 Jahren ergibt.
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In Bezug auf die Anzahl der vollzogenen Arbeitsplatzwechsel der Proband*innen wird
aufgezeigt, dass der Mittelwert bei 3,76 Arbeitsplatzwechseln (SD = 2,60) liegt, wobei
der Median bei 3 Arbeitsplatzwechseln liegt und der Modus bei 2 Arbeitsplatzwechseln
liegt. Das deutet darauf hin, dass die Anzahl der vollzogenen Arbeitsplatzwechsel der
meisten Proband*innen bei 2 Arbeitsplatzwechseln und die durchschnittliche Anzahl der
vollzogenen Arbeitsplatzwechsel bei 3,76 Arbeitsplatzwechseln liegt. Der*die Pro-
band*in mit den wenigsten Arbeitsplatzwechseln gab 1 vollzogenen Arbeitsplatzwechsel
an und der*die Proband*in mit den meisten Arbeitsplatzwechseln gab 12 vollzogene Ar-
beitsplatzwechsel an, was eine Spannweite von 11 vollzogenen Arbeitsplatzwechseln
ergibt.

Tabelle 5 gibt einen Uberblick (iber die absoluten und relativen Haufigkeiten der Stich-

probe und soll zu einem besseren Verstandnis der Stichprobe beitragen.

Tabelle 5:

Uberblick (iber die demographischen Daten der Teilnehmer*innen

Geschlecht
Frauen 134 (74,9%)
Manner 44 (24,6%)

keine Angabe

1(0,6%)

hochster Bildungsabschluss

Pflichtschule
Lehrabschluss

mittlere und héhere Schule (z.B. BMS, AHS, BHS, Kolleg)

3(1,7%)
10 (5,6%)
53 (29,6%)

Hochschule 111 (62,0%)

Sonstiges 2 (1,1%)
Alter in Jahren

Mittelwert 36,89

Standardabweichung 10,93

Range 19 - 62
Berufserfahrung in Jahren

Mittelwert 16,31

Standardabweichung 10,98

Range 2-42
Anzahl vollzogener Arbeitsplatzwechsel

Mittelwert 3,76

Standardabweichung 2,60

Range 1-12

3.6 Durchfiihrung der empirischen Untersuchung

Der Fragebogen wurde mittels des Online-Tools SoSci Survey erstellt und verbreitet. Die
Items der einzelnen Konstrukte (berufliche Selbstwirksamkeitserwartung, Entschei-

dungsprokrastination und Risikovermeidung) und die Fragen nach den Konstrukten an
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sich wurden im Fragebogen rotiert vorgegeben. Rotation beschreibt das Darbieten von
Items in zufalliger Reihenfolge pro Teilnehmenden*Teilnehmender, um Reihenstellungs-

effekte und Verzerrungen in der Stichprobe zu vermeiden (SoSci Survey, 2024).

Im Anschluss an die vorab beschriebene Gestaltung des Fragebogens wurden Pretests
zur Uberprifung der inhaltlichen und sprachlichen Verstandlichkeit, der technischen Be-
arbeitbarkeit und der bendétigten Teilnahme-Zeit mit unterschiedlichen Pretester*innen,
durchgefiihrt. Nach Steiner & Benesch (2018, S. 63f.) wird nach der Fragebogenerstel-
lung mittels Pretests die Brauchbarkeit und Qualitat des Instruments tberprift, bei wel-
cher insbesondere die Bearbeitungsdauer und die Verstandlichkeit des Instruments im
Mittelpunkt stehen sollten. In der vorliegenden Forschung wurde daher ein inhaltlicher
Pretest mit 5 Pretester*innen durchgefiihrt, wobei diese gebeten wurden, den Fragebo-
gen auszufillen und mittels Anmerkungsfunktion in SoSci Survey Feedback zum Instru-
ment zu geben. Dartber hinaus wurde ein technischer Pretest durchgefiihrt, bei wel-
chem die im Rahmen des inhaltlichen Pretests erhobenen ,Dummy*“-Daten in das Aus-
wertungsprogramm IBM SPSS Statistics Version 29.0.0.0 (241) Gbertragen wurden. Da-
bei wurde Uberpriift, ob die Items und Variablen sowie Beschriftungen korrekt angezeigt
werden. Vor Veroéffentlichung des Fragebogens wurde anschlieRend noch ein Pretest
mit 5 weiteren Pretester*innen durchgefihrt, welche gebeten wurden, den Fragebogen
auszuflllen und die Zeit fur die Bearbeitung zu stoppen. Bei letzterem Pretest wurde
keine Moglichkeit fir Anmerkungen der Pretester*innen gegeben, um die Bearbeitungs-

zeit der Beantwortung nicht zu verzerren.

Nach Einarbeitung der Anmerkungen aus den Pretests konnte am 20. Janner 2025 ins
Feld gestartet werden. Der Link wurde in einem ersten Schritt auf der FERNFH-internen
Plattform Forschungs-Tinder verbreitet und via Whatsapp und zusatzlichen Messenger-
Diensten an Personen im privaten, studentischen und beruflichen Kontext geschickt. Bei
der versendeten Nachricht wurde die Bitte um Teilnahme und um Weiterleitung integriert,
um die Hochskalierung der Teilnehmenden zu erreichen und so auch Proband*innen
aulderhalb des direkten Netzwerkes der Forschungsleiterin zu erreichen. Im Laufe der
Erhebung wurde die Nachricht inklusive des Links zur Teilnahme stetig an weitere po-
tenzielle Proband*innen ausgesendet und es wurden Erinnerungen ausgeschickt, um
die Teilnahmebereitschaft zu starken. AuRerdem wurden im Laufe des Untersuchungs-
zeitraums noch erganzende Posts im Forum der Studierendenvertretung sowie auf
Social Media getatigt und das Aussenden in Whatsapp Gruppen forciert. Dieses Vorge-
hen kann nach Déring & Bortz (2016, S. 308f.) als Schneeballverfahren bezeichnet wer-
den. Dies zeichnet sich dadurch aus, dass die Studie Uber persdnliche Kontakte sowie

das Weiterleiten und Teilen durch diese personlichen Kontakte verbreitet wird. Demnach
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findet die Rekrutierung von Proband*innen tberwiegend im eigenen Netzwerk des*der
Forschenden und der Teilnehmenden statt (Déring & Bortz, 2016, S. 308f.). Durch die
unkontrollierte Weitergabe und Verteilung der Umfrage kann dieses Verfahren als will-
kurliche Stichprobe bezeichnet werden (Déring & Bortz, 2016, S. 209ff.; Kosfeld et al.,
2016, S. 29f.). Wichtig zu erwahnen ist, dass diese Form der Stichprobe nach Kosfeld et
al. (2016, S. 29f.) keine Reprasentativitat erflillt und die Auswahl der Proband*innen nicht
nach Vorgaben erfolgt. Dies kann dazu fiihren, dass bestimmte Personengruppen ver-
starkt vertreten sind (Kosfeld et al., 2016, S. 29f.). In der gegenwartigen Studie wurde
zum Beispiel ein hoher Anteil weiblicher Teilnehmer*innen und Hochschulabsolvent*in-

nen verzeichnet.

Nach 752 Klicks auf den Link, 240 teilnehmenden Personen und 179 Personen, die den
Fragebogen bis zur letzten Seite ausgefiillt haben, wurde der Fragebogen am 10. Feb-

ruar 2025 nach einem Erhebungszeitraum von gesamt 22 Tagen geschlossen.

Die geschatzte Beantwortungszeit fur die Teilnahme wurde in der Einleitung dargestellt
und mit 5-10 Minuten angegeben. Bei der im Anschluss an die Erhebung stattfindenden
Betrachtung der Daten konnte festgestellt werden, dass die durchschnittliche Bearbei-
tungsdauer bei 02:46 Minuten lag. Die minimale Bearbeitungsdauer betrug hier 00:09
Minuten und die maximale Bearbeitungsdauer lag bei 06:09 Minuten. Da sich diese An-
gaben auch auf Datensatze beziehen, die aufgrund von Abbrichen oder Filterfragen
ausgeschlossen wurden, werden die Daten dartiber hinaus fir die finale, bereinigte
Stichprobe von 179 Fallen angegeben. Die durchschnittliche Bearbeitungsdauer der fi-
nalen Stichprobe lag bei 03:28 Minuten, wobei die minimale Bearbeitungsdauer 01:42

Minuten betrug und die maximale Bearbeitungsdauer 06:09 Minuten betrug.

Die Ergebnisse, die aus den jeweils in der Bearbeitungszeit gegebenen Antworten re-

sultieren, werden im nachfolgenden Kapitel beschrieben und dargelegt.
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4 Ergebnisse

In diesem Kapitel werden die Hypothesen mithilfe statistischer Verfahren ausgewertet
und zusatzlich zum FlieRtext mit Tabellen und Abbildungen dargestellt. In der Reihen-
folge wird von der ersten (H1) zur letzten (H4) Hypothese vorgegangen. Es werden so-
wohl die Hypothesen als auch die verwendeten Verfahren erneut genannt, bevor die
Ergebnisse berichtet werden. Vorab wird die Darstellung der Korrelationen aller Variab-
len untereinander, um einen Uberblick (iber die Zusammenhénge zu erhalten, vorge-
nommen. Hierbei identifizierte, flir den Forschungsbereich potenziell interessante, wei-
tere Korrelationen werden am Ende des Kapitels dargestellt. Zur Bearbeitung der Hypo-
thesen wurde das Programm IBM SPSS Statistics Version 29.0.0.0 (241) verwendet.

4.1 Korrelationen

Um eventuelle unvermutete Zusammenhange zwischen den Variablen zu erkennen, er-
folgte die Berechnung der Korrelationen aller Variablen dieser Untersuchung mittels
Rangkorrelation nach Spearman. Die Rangkorrelation nach Spearman wurde bereits in
der Datenauswertungsmethode erlautert. Die Ergebnisse der Korrelationsanalyse wer-
den in der nachstehenden Korrelationstabelle (Tabelle 6) dargestellt. Auf die Erlauterun-

gen der Ergebnisse wird in den nachfolgenden Kapiteln eingegangen.

Tabelle 6:
Korrelationskoeffizienten aller Variablen der Erhebung
Variable 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Alter -
2. Geschlecht -0,02 -
3. hdchster Bildungsabschluss -0,00 -0,09 -
4. Berufserfahrung 0,95** -0,05 -0,11 -
5. Arbeitsplatzwechselanzahl 0,52** -0,08 -0,03 0,55** -
6. berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung 0,22** 0,00 -0,06 0,29** 0,05 -
7. Entscheidungsprokrastination -0,23** 0,02 -0,07 -0,27** -0,20** -0,44** -
8. Risikovermeidung -0,18* -0,12 -0,14 -0,21** -0,17* -0,20** 0,50** -

Anmerkungen. * = p < 0,05; ** = p < 0,01. 1 = Alter, 2 = Geschlecht, 3 = héchster Bil-
dungsabschluss, 4 = Berufserfahrung, 5 = Arbeitsplatzwechselanzahl, 6 = berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung, 7 = Entscheidungsprokrastination, 8 = Risikovermeidung.

4.2 Hypothesentests Regression

Fir die ersten drei Hypothesen werden zusatzlich zu den Ergebnissen aus der vorange-
gangenen Korrelationsanalyse noch einfache lineare Regressionen verwendet. Die Er-

gebnisse werden anschlieRend gesamt pro Hypothese beschrieben.
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4.2.1 Ergebnisse Hypothese 1

Im Folgenden wird auf die Uberpriifung von Hypothese 1 néher eingegangen und die
Analyse der entsprechenden Werte dargestellt sowie die Ergebnisse kommuniziert. Zur

besseren Ubersicht wird die Hypothese nochmals ausformuliert dargelegt.

H1: Je héher die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung ist, desto geringer ist
die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen un-

selbststéndig Beschéftigter in Osterreich.

Fur die Uberpriifung der Hypothese wird die Rangkorrelation nach Spearman und die
einfache lineare Regressionsanalyse, wie oben beschrieben, angewandt. Fir die Re-
gressionsanalyse wird die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung als unabhangige Va-

riable und die Entscheidungsprokrastination als abhangige Variable behandelt.

Die bivariate Korrelationsanalyse (siehe Tabelle 6) zeigt, dass ein signifikanter negativer
Zusammenhang zwischen der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung und der Ent-
scheidungsprokrastination ermittelt werden kann (p =-0,44, p < 0,01). Dieser kann nach
Natrop (2015, S. 254) als schwach, jedoch hochsignifikant eingestuft werden. Das be-
deutet, dass je hoher die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung der unselbststandig
Beschaftigten in Osterreich ist, desto geringer ist die Entscheidungsprokrastination in

Arbeitsplatzwechselentscheidungen.

Die einfache lineare Regressionsanalyse veranschaulicht, dass der signifikante Pradik-
tor fur das vorliegende Modell die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (f = -0,71; t =
-6,16; p < 0,01; R?=0,1760) war. Dadurch konnte ermittelt werden, dass mit steigender
beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung der unselbststéandig Beschéftigten in Oster-
reich die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen signifi-
kant abnimmt. Durch den Pradiktor in Form der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung
werden 17,60% der Varianz erklart. Die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung erklart
daher 17,60% der Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen.
Die entsprechenden Werte sind zur besseren Ubersicht in Tabelle 7 dargestellt.
Tabelle 7:

Einfache lineare Regressionsanalyse der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung in
Bezug auf die Entscheidungsprokrastination

B
Pradiktor
berufliche Selbstwirksamkeitserwartung -0,71**
R? 0,1760
T -6,16

Anmerkungen. * = p <0,05; ** =p < 0,01
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Aufgrund der dargestellten Ergebnisse kann H1 angenommen werden. Die Analyse
zeigt, dass ein negativer gerichteter Zusammenhang zwischen der beruflichen Selbst-
wirksamkeitserwartung und der Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechsel-

entscheidungen unselbststandig Beschaftigter in Osterreich besteht.

4.2.2 Ergebnisse Hypothese 2

Im Folgenden wird auf die Uberpriifung von Hypothese 2 niher eingegangen und die
Analyse der entsprechenden Werte dargestellt sowie die Ergebnisse kommuniziert. Zur

besseren Ubersicht wird die Hypothese nochmals ausformuliert dargelegt.

H2: Je héher die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung ist, desto geringer ist
die Risikovermeidung in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststéndig

Beschdftigter in Osterreich.

Fur die Uberpriifung der Hypothese wird die Rangkorrelation nach Spearman und die
einfache lineare Regressionsanalyse, wie oben beschrieben, angewandt. Fir die Re-
gressionsanalyse wird die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung als unabhangige Va-

riable und die Risikovermeidung als abhangige Variable behandelt.

Die bivariate Korrelationsanalyse (siehe Tabelle 6) zeigt, dass ein signifikanter negativer
Zusammenhang zwischen der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung und der Risi-
kovermeidung ermittelt werden kann (p = -0,20, p < 0,01). Dieser kann nach Natrop
(2015, S. 254) als sehr schwach, jedoch hochsignifikant eingestuft werden. Das bedeu-
tet, dass je hoher die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung der unselbststandig Be-
schéftigten in Osterreich ist, desto geringer ist die Risikovermeidung in Arbeitsplatz-

wechselentscheidungen.

Die einfache lineare Regressionsanalyse veranschaulicht, dass der signifikante Pradik-
tor fur das vorliegende Modell die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung (f = -0,32; t =
-2,97; p < 0,01; R? = 0,0480) war. Dadurch konnte ermittelt werden, dass mit steigender
beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung der unselbststiandig Beschéftigten in Oster-
reich die Risikovermeidung in Arbeitsplatzwechselentscheidungen signifikant abnimmt.
Durch den Pradiktor in Form der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung werden
4,80% der Varianz erklart. Die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung erklart daher
4,80% der Risikovermeidung in Arbeitsplatzwechselentscheidungen. Die entsprechen-

den Werte sind zur besseren Ubersicht in Tabelle 8 dargestellt.
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Tabelle 8:
Einfache lineare Regressionsanalyse der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung in
Bezug auf die Risikovermeidung

B
Pradiktor
berufliche Selbstwirksamkeitserwartung -0,32**
R? 0,0480
T -2,97

Anmerkungen. * = p <0,05; ** =p < 0,01

Aufgrund der dargestellten Ergebnisse kann H2 angenommen werden. Die Analyse
zeigt, dass ein negativer gerichteter Zusammenhang zwischen der beruflichen Selbst-
wirksamkeitserwartung und der Risikovermeidung in Arbeitsplatzwechselentscheidun-

gen unselbststandig Beschaftigter in Osterreich besteht.

4.2.3 Ergebnisse Hypothese 3

Im Folgenden wird auf die Uberpriifung von Hypothese 3 néher eingegangen und die
Analyse der entsprechenden Werte dargestellt sowie die Ergebnisse kommuniziert. Zur

besseren Ubersicht wird die Hypothese nochmals ausformuliert dargelegt.

H3: Je hbher die Risikovermeidung ist, desto hbher ist die Entscheidungspro-
krastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststdndig Beschéftigter

in Osterreich.

Fur die Uberprifung der Hypothese wird die Rangkorrelation nach Spearman und die
einfache lineare Regressionsanalyse, wie oben beschrieben, angewandt. Fir die Re-
gressionsanalyse wird die Risikovermeidung als unabhangige Variable und die Entschei-
dungsprokrastination als abhéngige Variable behandelt. Da in der vergangenen Uber-
prufung der Voraussetzungen bei diesem Modell Heteroskedastizitat festgestellt wurde,
wird fur die Berechnung der linearen Regression die Korrektur der Standardfehler nach
Stoetzer (2017, S. 139, 141f.) vorgenommen.

Die bivariate Korrelationsanalyse (siehe Tabelle 6) zeigt, dass ein signifikanter positiver
Zusammenhang zwischen der Risikovermeidung und der Entscheidungsprokrastination
ermittelt werden kann (p = 0,50, p < 0,01). Dieser kann nach Natrop (2015, S. 254) als
schwach, jedoch hochsignifikant eingestuft werden. Das bedeutet, dass je hdher die Ri-
sikovermeidung der unselbststandig Beschéaftigten in Osterreich ist, desto héher ist die

Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen.

Die einfache lineare Regressionsanalyse veranschaulicht, dass der signifikante Pradik-
tor fur das vorliegende Modell die Risikovermeidung (B = 0,58; t = 8,04; p <0,01; R? =

0,2560) war. Dadurch konnte ermittelt werden, dass mit steigender Risikovermeidung
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der unselbststandig Beschaftigten in Osterreich die Entscheidungsprokrastination in Ar-
beitsplatzwechselentscheidungen signifikant zunimmt. Durch den Pradiktor in Form der
Risikovermeidung werden 25,60% der Varianz erklart. Die Risikovermeidung erklart da-
her 25,60% der Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen.
Die entsprechenden Werte sind zur besseren Ubersicht in Tabelle 9 dargestellt.
Tabelle 9:

Einfache lineare Regressionsanalyse der Risikovermeidung in Bezug auf die Entschei-
dungsprokrastination

B
Pradiktor
Risikovermeidung 0,58**
R? 0,2560
T 8,04

Anmerkungen. * = p <0,05; ** =p < 0,01

Aufgrund der dargestellten Ergebnisse kann H3 angenommen werden. Die Analyse
zeigt, dass ein positiver gerichteter Zusammenhang zwischen der Risikovermeidung und
der Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststan-

dig Beschaftigter in Osterreich besteht.

4.3 Hypothesentests Mediation

Im Folgenden wird auf die Uberpriifung von Hypothese 4 naher eingegangen und die
Analyse der entsprechenden Werte dargestellt sowie die Ergebnisse kommuniziert. Zur

besseren Ubersicht wird die Hypothese nochmals ausformuliert dargelegt.

H4: Risikovermeidung mediiert die Zusammenhédnge zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatz-

wechselentscheidungen unselbststéndig Beschéftigter in Osterreich.

Fur die Auswertung dieser Hypothese wurde erganzend das Plug-In PROCESS v4.2 by
Andrew F. Hayes in SPSS installiert (Hayes, 2017, S. 91, StatistikGuru, 2025). Dies wird
bendtigt, um die Uberpriifung der Hypothese mittels Mediationsanalyse, wie oben be-
schrieben, vorzunehmen. In diesem Modell wird die berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung als unabhangige Variable, die Risikovermeidung als Mediator und die Entschei-
dungsprokrastination als abhangige Variable behandelt. Es soll im Rahmen dieser Hy-
pothese untersucht werden, ob berufliche Selbstwirksamkeitserwartung die Entschei-
dungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststéandig Beschaf-
tigter in Osterreich vorhersagen kann und ob diese Verbindung durch die Risikovermei-

dung mediiert wird.
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4.3.1 Direkter Effekt von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung auf Ri-

sikovermeidung

Der direkte Effekt (Pfad a im Mediationsmodell) von beruflicher Selbstwirksamkeitser-
wartung (Variable X im Mediationsmodell) auf die Risikovermeidung (Variable M im Me-
diationsmodell) wird durch einen signifikanten B-Koeffizienten von -0,32 (t = -2,92, p <
0,01, R?=0,0476) beschrieben. Daher kann von einem statistisch signifikanten Zusam-
menhang der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung und der Risikovermeidung in Ar-
beitsplatzwechselentscheidungen unselbststéndig Beschéaftigter in Osterreich gespro-
chen werden. Durch das R?von 0,0476 in diesem Modell kann ausgesagt werden, dass
4,76% der Varianz in der Risikovermeidung durch die berufliche Selbstwirksamkeitser-

wartung erklart werden.

4.3.2 Direkter Effekt von Risikovermeidung auf Entscheidungsprokrasti-
nation und direkter Effekt von beruflicher Selbstwirksamkeitserwar-

tung auf Entscheidungsprokrastination

Der direkte Effekt (Pfad b im Mediationsmodell) von Risikovermeidung (Variable M im
Mediationsmodell) auf die Entscheidungsprokrastination (Variable Y im Mediationsmo-
dell) wird durch einen signifikanten B-Koeffizienten von 0,50 (t = 6,83, p < 0,01, R? =
0,3569) beschrieben. Daher kann von einem statistisch signifikanten Zusammenhang
der Risikovermeidung und der Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselent-
scheidungen unselbststandig Beschaftigter in Osterreich gesprochen werden. Der di-
rekte Effekt (Pfad ¢ im Mediationsmodell) von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung
(Variable X im Mediationsmodell) auf die Entscheidungsprokrastination (Variable Y im
Mediationsmodell) wird durch einen signifikanten B-Koeffizienten von -0,55 (t = -4,88,
p < 0,01, R? = 0,3569) beschrieben. Daher kann von einem statistisch signifikanten Zu-
sammenhang der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung und der Entscheidungspro-
krastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststandig Beschéftigter in Os-
terreich gesprochen werden. Durch das R? von 0,3569 in diesem Modell kann ausgesagt
werden, dass 35,69% der Varianz in der Entscheidungsprokrastination durch die beruf-
liche Selbstwirksamkeitserwartung in Kombination mit der Risikovermeidung erklart wer-

den.

4.3.3 Indirekter Effekt von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung auf

Entscheidungsprokrastination

Der indirekte Effekt von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung (Variable X im Media-

tionsmodell) auf die Entscheidungsprokrastination (Variable Y im Mediationsmodell)
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Uber die Risikovermeidung (Variable M im Mediationsmodell) wird durch einen B-Koeffi-
zienten von -0,16 und das Konfidenzintervall (-0,28; -0,06) beschrieben. Da das Kon-
fidenzintervall null nicht miteinschloss, kann von einem statistisch signifikanten indirek-
ten Effekt von X auf Y Uber M in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststandig

Beschaftigter in Osterreich gesprochen werden.

Die entsprechenden Pfade werden im nachfolgenden grafischen Mediationsmodell in

Abbildung 2 zur besseren Ubersicht zusammengefasst.

Risikovermeidung (M)

Berufliche
Selbstwirksamkeits-

Entscheidungs-

= - i prokrastination (')
erwartung (X) ¢=-0,55

Abbildung 2: Darstellung der Ergebnisse von Hypothese 4 im Rahmen
des Mediationsmodells. Anmerkung: Erstellung in Anlehnung an Hayes
(2017, S.79)

4.3.4 Totaler Effekt von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung auf Ent-

scheidungsprokrastination

Der totale Effekt von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung (Variable X im Mediati-
onsmodell) auf die Entscheidungsprokrastination (Variable Y im Mediationsmodell) wird
durch einen B-Koeffizienten von -0,77 (t = -5,75, p < 0,01, R? = 0,1765) beschrieben.
Daher kann von einem statistisch signifikanten Zusammenhang der beruflichen Selbst-
wirksamkeitserwartung und der Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechsel-
entscheidungen unselbststéandig Beschéaftigter in Osterreich gesprochen werden. Zu be-
achten ist hierbei, dass sowohl der direkte Effekt als auch der indirekte mediierte Effekt
in diesem Modell berticksichtig werden. Durch das R? von 0,1765 in diesem Modell kann
ausgesagt werden, dass 17,65% der Varianz in der Entscheidungsprokrastination durch
die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung erklart werden, wenn nicht nur der direkte,
sondern auch der indirekte Effekt beriicksichtigt werden. Um eine Aussage zur Starke
der Mediation machen zu kénnen, wird der Anteil des indirekten Effekts am totalen Effekt
ermittelt. Der prozentuale Anteil des indirekten Effekts am totalen Effekt betragt 77,40%.

Das bedeutet, dass 77,40% der Erklarung von X auf Y tber M geschieht, was zeigt, dass
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die Risikovermeidung sehr viel an der Beziehung zwischen der beruflichen Selbstwirk-

samkeitserwartung und der Entscheidungsprokrastination erklart.

4.3.5 Zusammenfassung der Effekte

Mithilfe der Analysen konnte festgestellt werden, dass die Verbindung von beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechsel-
entscheidungen unselbststéandig Beschéaftigter in Osterreich komplementér durch die Ri-
sikovermeidung mediiert wird. Dies basiert auf den Erkenntnissen von Zhao, Lynch &
Chen (2010, S. 200), die verdeutlichen, dass diese Form der Mediation vorliegt, wenn
sowohl der indirekte als auch der direkte Effekt als signifikant betrachtet werden. Nach
Aussage von Zhao et al. (2010, S. 200) mussen hierfiir beide Effekt-Koeffizienten das
gleiche negative Vorzeichen haben, also das Produkt aus diesen beiden Werten positiv
sein. Dann kann davon ausgegangen werden, dass die beiden Werte in dieselbe Rich-
tung deuten. In diesem Fall betragt der indirekte Effekt -0,16 mit dem Konfidenzintervall
(-0,28; -0,06) und der direkte Effekt -0,55 (p < 0,01), womit die Voraussetzung dieser
Mediationsform deutlich gegeben ist. Nach Zhao et al. (2010, S. 201) kann daher von
einem Mediationseffekt von X auf Y Uber M in Arbeitsplatzwechselentscheidungen un-
selbststandig Beschéaftigter in Osterreich gesprochen werden. Deshalb kann H4 ange-
nommen werden. Weil neben dem indirekten Effekt auch weiterhin der direkte Effekt
signifikant ist, deutet das auf das Vorhandensein zusatzlicher Mediatoren hin (Zhao et
al., 2010, S. 201).

4.4 Weiterfuhrende Analysen

Die zu Beginn des Kapitels durchgeflhrte Korrelationsanalyse aller Variablen der ge-
genwartigen Forschung deckte auch weitere Korrelationen auf. Diese kénnen fur das

erforschte Thema unabhangig von den Hypothesentests Bedeutung haben.

Es wurde aufgezeigt, dass das Alter in signifikanten positiven sehr starken Zusammen-
hang mit der Berufserfahrung (p = 0,95, p < 0,01), mittelstarken Zusammenhang mit der
Arbeitsplatzwechselanzahl (p = 0,52, p < 0,01) und schwachen Zusammenhang mit der
beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung (p = 0,22, p < 0,01) steht. Es konnte dariber
hinaus ein signifikanter negativer schwacher Zusammenhang zwischen dem Alter und
der Entscheidungsprokrastination (p = -0,23, p < 0,01) und ein sehr schwacher Zusam-
menhang mit der Risikovermeidung (p = -0,18, p < 0,05) gefunden wurden. Die Zusam-
menhange kdnnen wie folgt interpretiert werden. Je alter eine Person ist, desto mehr
Berufserfahrung hat sie und desto mehr Arbeitsplatzwechsel hat sie bereits durchge-

fuhrt. Auflerdem kann auf Grundlage der Ergebnisse erwartet werden, dass je alter eine
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Person ist, desto hoher ist ihre berufliche Selbstwirksamkeitserwartung. Hinzu kommt,
dass die Ergebnisse darauf hindeuten, dass je alter eine Person ist, desto weniger neigt
sie zu Entscheidungsprokrastination und Risikovermeidung. Auch wenn flir die meisten
Zusammenhange lediglich von einem nicht sehr starken, jedoch signifikanten bis hoch
signifikanten Effekt gesprochen werden kann, deuten die Ergebnisse auf einen beste-

henden Zusammenhang hin.

Es wurde aulRerdem aufgezeigt, dass die Berufserfahrung in signifikanten positiven mit-
telstarken Zusammenhang mit der Arbeitsplatzwechselanzahl (p = 0,55, p < 0,01) und
schwachen Zusammenhang mit der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung (p = 0,29,
p < 0,01) steht. Dartiber hinaus konnte ein signifikanter negativer schwacher Zusam-
menhang zwischen der Berufserfahrung und der Entscheidungsprokrastination (p =
-0,27, p < 0,01) und mit der Risikovermeidung (p = -0,21, p < 0,01) gefunden werden.
Die Zusammenhange kdénnen wie folgt interpretiert werden. Je berufserfahrener eine
Person ist, desto mehr Arbeitsplatzwechsel hat sie bereits durchgefuhrt. Zudem kann
auf Basis der Ergebnisse erwartet werden, dass je berufserfahrener eine Person ist,
desto hdher ist ihre berufliche Selbstwirksamkeitserwartung. Hinzu kommt, dass die Er-
gebnisse darauf hindeuten, dass je berufserfahrener eine Person ist, desto weniger neigt
sie zu Entscheidungsprokrastination und Risikovermeidung. Auch wenn fur die meisten
Zusammenhange lediglich von einem nicht sehr starken, jedoch hoch signifikanten Ef-
fekt gesprochen werden kann, deuten die Ergebnisse auf einen bestehenden Zusam-

menhang hin.

Es wurde auRerdem aufgezeigt, dass die Arbeitsplatzwechselanzahl in signifikanten ne-
gativen sehr schwachen Zusammenhang mit der Entscheidungsprokrastination (p =
-0,20, p < 0,01) und mit der Risikovermeidung (p = -0,17, p < 0,05) steht. Die Zusam-
menhange kdnnen wie folgt interpretiert werden. Je mehr Arbeitsplatzwechsel eine Per-
son bereits durchgefiihrt hat, desto weniger neigt sie zu Entscheidungsprokrastination
und Risikovermeidung. Auch wenn fir die Zusammenhange lediglich von einem nicht
sehr starken, jedoch signifikanten bis hoch signifikanten Effekt gesprochen werden kann,

deuten die Ergebnisse auf einen bestehenden Zusammenhang hin.

Im Anschluss an die beschriebenen Ergebnisse im Hinblick auf die Hypothesen sowie
die weiteren bedeutenden Korrelationen wird im nachsten Kapitel eine Diskussion der
empirischen Befunde mit den theoretischen Annahmen vorgenommen. Dartber hinaus

wird der Abschluss dieser Arbeit vorgenommen.
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5 Diskussion und Ausblick

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der empirischen Untersuchung nochmals zu-
sammengefasst und unter Einbezug der theoretischen Erkenntnisse diskutiert und er-
lautert. Erganzend erfolgt eine kritische Reflexion des Forschungsprozesses und das
Aufzeigen von Limitationen der Arbeit. Zum Schluss werden Empfehlungen fur weiter-

fuhrende Forschung und die praktische Anwendung gegeben.

5.1 Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse

In diesem Kapitel wird die Problemstellung erneut zusammengefasst sowie die unter-
suchten Zusammenhange und die verwendeten Analysemethoden genannt. Zudem wer-
den die Ergebnisse komprimiert wiedergegeben. AnschlieRend wird die Diskussion der

Ergebnisse unter Berlcksichtigung der theoretischen Annahmen vorgenommen.

5.1.1 Zusammenfassung der Problemstellung

Nach dem IMAS International - Institut fir Markt- und Sozialanalysen (2024), dem Institut
fir empirische Sozialforschung GmbH (2023) und Vyslozil (2018) ist der zwischenbe-
triebliche Arbeitsplatzwechsel in Osterreich von hoher Bedeutung im beruflichen Kontext
von unselbststandig Beschaftigten. Dies zeigt sich durch eine ausgepragte Bereitschaft
zum Arbeitsplatzwechsel. Bei derartigen Arbeitsplatzwechselentscheidungen wird nach
Gramf (2023) vermehrt Entscheidungsprokrastination eingesetzt, weil solche Entschei-
dungen von einer Vielzahl von Menschen als schwierig und risikobehaftet aufgefasst
werden (Rilke, 2024; van Huizen & Alessie, 2019, S. 91). Auch wollen Risiken vermieden
werden (Patalano & Wengrovitz, 2007, S. 405ff.). Auf Basis dessen kann Entscheidungs-
prokrastination als Folge der Risikovermeidung gesehen werden. Durch Entscheidungs-
prokrastination werden jedoch Uberwiegend negative Auswirkungen auf die Lebensqua-
litdt, die Gesundheit und die Leistung generiert (Rozental & Carlbring, 2014, S. 1494;
Steel, 2007, S. 80; Tibbett & Ferrari, 2015, S. 175; Tice & Baumeister, 1997, S. 456).
Daher kann angestrebt werden, dieses Verhalten gering zu halten. Um Risikovermei-
dung und Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen zu ver-
ringern, kann nach Gramf (2023) und Wuepper & Lybbert (2017, S. 390) berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung eingesetzt werden. Diese beschreibt die Erwartung in die
eigenen Fahigkeiten zur Bewaltigung berufsbezogener Schwierigkeiten (Abele et al.,
2000, S. 146; Alon et al., 2023, S. 173; Anderson & Betz, 2001, S. 98ff.; Bandura, 1977,
S. 191ff,; Niles & Sowa, 1992, S. 13ff.). Aufgrund dieser Ausfiihrung kann vermutet wer-
den, dass Entscheidungsprokrastination durch die berufliche Selbstwirksamkeitserwar-

tung beeinflusst wird. Darliber hinaus besteht die Annahme, dass dieser Einfluss durch
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die Risikovermeidung vermittelt wird, da diese mit beiden genannten Konstrukten in Be-
zug steht. Entsprechend wurde mit der vorliegenden Untersuchung danach gestrebt,

vorliegende Forschungsfrage zu beantworten:

FF: Inwiefern beeinflusst die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung die Ent-
scheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststan-
dig Beschéftigter in Osterreich und welchen Einfluss hat die Risikovermeidung

darauf?

Auf die Beantwortung der Forschungsfrage wird im Folgenden unter Bezugnahme der

Hypothesen und Berlicksichtigung der theoretischen Uberlegungen eingegangen.

5.1.2 Zusammenfassung von Datenerhebung und Ergebnissen

Zur Beantwortung der Forschungsfrage wurde mittels eines quantitativen Forschungs-
designs in Form eines Online-Fragebogens vorgegangen. Fur die benutzten Konstrukte
wurden bereits aus der Literatur abgeleitete Skalen zur Erhebung verwendet. Mithilfe der
Stichprobengenerierung konnten durch eine willkiirliche Stichprobe 179 Proband*innen
in Form unselbststandig Beschéftigter in Osterreich, die bereits einen Arbeitsplatzwech-
sel vollzogen haben, final in die Auswertung integriert werden. Es wurde in dieser Studie
weiters mittels mehrerer Hypothesen vorgegangen, die anschlieRend nochmals genannt
werden. In drei der Hypothesen wurde ein gerichteter Zusammenhang mithilfe von Kor-
relation und linearer Regression untersucht. In der vierten Hypothese wurde der Einfluss
einer Variable auf den Zusammenhang von zwei zusatzlichen Variablen mithilfe einer
Mediationsanalyse erforscht. Nachfolgend sind die Ergebnisse pro Forschungshypo-

these komprimiert wiedergegeben.

H1: Je hbher die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung ist, desto geringer ist
die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen un-

selbststéndig Beschéftigter in Osterreich.

Die Ergebnisse zeigen, dass die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung in einem nega-
tiven Zusammenhang mit der Entscheidungsprokrastination steht (p = -0,44, p < 0,01)
und einen Erklarungsbeitrag zur Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechsel-
entscheidungen leistet (3 =-0,71;t=-6,16; p < 0,01; R>=0,1760). Es konnte demnach
ermittelt werden, dass steigende berufliche Selbstwirksamkeitserwartung der unselbst-
standig Beschaftigten in Osterreich die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatz-

wechselentscheidungen verringert.
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H2: Je héher die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung ist, desto geringer ist
die Risikovermeidung in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststéndig

Beschéftigter in Osterreich.

Es wurde aulRerdem veranschaulicht, dass die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung
in einem negativen Zusammenhang mit der Risikovermeidung steht (p = -0,20, p < 0,01)
und einen Erklarungsbeitrag zur Risikovermeidung leistet (8 = -0,32;t =-2,97; p < 0,01;
R2 = 0,0480). Es konnte demnach ermittelt werden, dass steigende berufliche Selbst-
wirksamkeitserwartung der unselbststéndig Beschéftigten in Osterreich die Risikover-

meidung in Arbeitsplatzwechselentscheidungen verringert.

H3: Je hoher die Risikovermeidung ist, desto héher ist die Entscheidungspro-
krastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststédndig Beschéftigter

in Osterreich.

Hinzu kommt, dass eine Verbindung der Risikovermeidung mit der Entscheidungspro-
krastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen gefunden wurde, da die Risikover-
meidung in einem positiven Zusammenhang mit der Entscheidungsprokrastination in Ar-
beitsplatzwechselentscheidungen steht (p = 0,50, p < 0,01). Auch leistet die Risikover-
meidung auf Basis der Ergebnisse einen Erklarungsbeitrag zur Entscheidungsprokrasti-
nation in Arbeitsplatzwechselentscheidungen (8 = 0,58; t = 8,04; p < 0,01; R = 0,2560).
Demnach konnte ermittelt werden, dass steigende Risikovermeidung der unselbststan-
dig Beschaftigten in Osterreich die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwech-

selentscheidungen verstarkt.

H4: Risikovermeidung mediiert die Zusammenhdnge zwischen beruflicher
Selbstwirksamkeitserwartung und Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatz-

wechselentscheidungen unselbststéndig Beschéftigter in Osterreich.

Schlussendlich wurde auf Grundlage der Ergebnisse ebenfalls ermittelt, dass die Risi-
kovermeidung den Einfluss von beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung auf die Ent-
scheidungsprokrastination mediiert. Hohe berufliche Selbstwirksamkeitserwartung fihrt
zu geringerer Risikovermeidung und dadurch wird die Entscheidungsprokrastination in
Arbeitsplatzwechselentscheidungen vermindert. Dies konnte bestatigt werden, zumal
ein negativer gerichteter Zusammenhang der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung
auf die Risikovermeidung (Pfad a = -0,32,t =-2,92, p < 0,01, R2=0,0476) und ein posi-
tiver gerichteter Zusammenhang der Risikovermeidung auf die Entscheidungsprokrasti-
nation in Arbeitsplatzwechselentscheidungen (Pfad b = 0,50, t = 6,83, p < 0,01, R® =
0,3569) ermittelt wurde. Es konnte anschlieRend sowohl ein direkter Effekt der berufli-

chen Selbstwirksamkeitserwartung auf die Entscheidungsprokrastination in
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Arbeitsplatzwechselentscheidungen (Pfad ¢ = -0,55, t = -4,88 p < 0,01, R? = 0,3569) als
auch ein indirekter Effekt (-0,16, Konfidenzintervall = -0,28; -0,06) in dieser Auspragung
gefunden werden. Daher konnte eine komplementare Mediation festgestellt werden.
Diese beschreibt, dass ein Teil der Auswirkung der beruflichen Selbstwirksamkeitser-
wartung auf die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen
durch die Risikovermeidung mediiert wird. Durch die Risikovermeidung finden 77,40%
der Erklarung von der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung auf die Entscheidungs-
prokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststindig Beschatftigter in

Osterreich statt.

Weitere interessante Ergebnisse, die aufgrund der Verbindung zum Forschungsgegen-
stand ebenfalls in die Diskussion aufgenommen wurden, sind folgende bestatigte Korre-
lationen. Das Alter der Befragten steht in positivem Zusammenhang mit der beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartung (p = 0,22, p < 0,01) und in negativem Zusammenhang mit
der Entscheidungsprokrastination (p = -0,23, p < 0,01) und der Risikovermeidung (p =
-0,18, p < 0,05). Infolgedessen kann ausgesagt werden, dass altere Personen, die in
einem unselbststandigen Beschaftigungsverhaltnis in Osterreich stehen, mehr berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung und weniger Risikovermeidung und Entscheidungspro-
krastination beim Arbeitsplatzwechsel aufweisen als jungere. Auch wurde ermittelt, dass
die Berufserfahrung in einem positiven Zusammenhang mit der beruflichen Selbstwirk-
samkeitserwartung (p = 0,29, p < 0,01) und einem negativen Zusammenhang mit der
Entscheidungsprokrastination (p = -0,27, p < 0,01) und mit der Risikovermeidung (p =
-0,21, p < 0,01) steht. Auf Basis dessen kann davon ausgegangen werden, dass un-
selbststandig Beschéftigte in Osterreich mit viel Berufserfahrung mehr berufliche Selbst-
wirksamkeitserwartung und weniger Risikovermeidung und Entscheidungsprokrastina-
tion in Arbeitsplatzwechselentscheidungen mitbringen als Berufsunerfahrene. Es wurde
aulBerdem aufgezeigt, dass die Arbeitsplatzwechselanzahl in negativem Zusammen-
hang mit der Entscheidungsprokrastination (p = -0,20, p < 0,01) und mit der Risikover-
meidung (p =-0,17, p < 0,05) steht. Demzufolge kann abgeleitet werden, dass unselbst-
standig Beschéftigte in Osterreich, die bereits mehr Erfahrung mit Arbeitsplatzwechsel-
entscheidungen sammeln konnten, zu weniger Risikovermeidung und Entscheidungs-
prokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen neigen als jene, die noch nicht so

viele Arbeitsplatzwechsel vollzogen haben.

Um die Beantwortung der Forschungsfrage vorzunehmen, findet anschlie3end die Dis-

kussion der Ergebnisse in Bezug auf zugrundeliegende theoriebasierte Annahmen statt.
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5.1.3 Diskussion von theoriebasierten Annahmen und Ergebnissen

Um eine umfassende Beantwortung der Forschungsfrage zu ermdglichen, wird nachfol-
gend auf die Diskussion der theoretischen Annahmen und empirischen Befunde zu den

einzelnen Hypothesen naher eingegangen.

Die Annahme, dass berufliche Selbstwirksamkeitserwartung einen negativen Einfluss
auf Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststan-
dig Beschaftigter in Osterreich hat, wie in Hypothese 1 postuliert, konnte durch die durch-
gefuhrte Untersuchung bestatigt werden. Ausgehend von den literarischen Befunden ha-
ben Personen ein starkeres Sicherheitsgefiihl, empfinden weniger berufliche Unsicher-
heit und setzen im beruflichen Kontext Verhalten eher um, wenn sie eine gesteigerte
Erwartung der eigenen Fahigkeiten zur Herausforderungsbewaltigung besitzen (Abele
et al., 2000, S. 146; Balsan et al., 2021, S. 1328; Bandura, 1977, S. 191ff.; Gunzenhau-
ser et al., 2013, S. 197; Rozental & Carlbring, 2014, S. 1493). Daher konnte angenom-
men werden, dass auch Entscheidungen, wie Arbeitsplatzwechselentscheidungen, eher
getroffen anstatt aufgeschoben werden. Daruber hinaus kann aufbauend auf den theo-
retischen Befunden erwartet werden, dass geringe Selbstwirksamkeitserwartung durch
das Vorhandensein von vermehrter Angst und Unsicherheit die Prokrastination férdert
(Abele et al., 2000, S. 146; Bandura, 1977, S. 195ff.; Betz & Hackett, 1981, S. 400). Auch
wurde die Annahme dadurch gestarkt, dass im beruflichen Umfeld hohe Prokrastination
stattfindet, wenn niedrige Selbstwirksamkeitserwartung (Sharma & Kaur, 2013, S. 275ff,;
Steel, 2007, S. 71f., 76) vorliegt und vice a versa. Dieser Zusammenhang wurde fur die
Gruppe der unselbststandig Beschaftigten identifiziert (Adu & Shenge, 2012, S. 94ff;
Hall et al., 2019, S. 11; Kanten & Kanten, 2016, S. 338.; Singh & Bala, 2020, S. 41ff.).

Im beruflichen Rahmen, zu dem Arbeitsplatzwechselentscheidungen gezahlt werden
kénnen, findet besonders die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung, welche eine Form
der Selbstwirksamkeitserwartung darstellt, Anwendung (Abele et al., 2000, S. 146; An-
derson & Betz, 2001, S. 98ff.; Niles & Sowa, 1992, S. 13ff.). Auch wurden vergleichbare
Zusammenhange mit der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung unselbststandig Be-
schaftigter gefunden (Dewayani & Cahyati, 2014, S. 117ff.; Mohamed et al., 2020, S.
96f.). Infolgedessen wurde fur die vorliegende Forschung die Annahme entwickelt, dass

die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung die Prokrastination beeinflusst.

Dies wurde davon gestltzt, dass basierend auf den literarischen Befunden beschrieben
werden kann, dass der berufliche Kontext unter anderem aus Entscheidungen, wie den
Arbeitsplatzwechselentscheidungen, besteht. Zudem weisen derartige Entscheidungen

eine groRe Bedeutung fir unselbststandig Beschéftigte in Osterreich auf (IMAS
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International - Institut fir Markt- und Sozialanalysen, 2024; Institut flir empirische Sozi-
alforschung GmbH, 2023; Joppe & Ganowski, 2009, S. 8f.; Vyslozil, 2018). Aus diesen
Grinden wurde vermutet, dass derartige Zusammenhange bei Arbeitsplatzwechselent-
scheidungen unselbststéandig Beschéftigter in Osterreich von Bedeutung sind. Aufgrund
der theoretischen Ausfiihrungen kann zudem davon gesprochen werden, dass es sich
um die Prokrastination in Entscheidungen handelt und in erster Linie Entscheidungspro-
krastination als Form der Prokrastination (Tuli, 2024, S. 62) in einem derartigen Zusam-
menhang relevant sein wird. Auch konnte auf Basis zusatzlicher theoretischer Befunde
abgeleitet werden, dass besonders in Arbeitsplatzwechselentscheidungen Entschei-
dungsprokrastination vermehrt vorhanden sein kann (Gram@, 2023), da diese Entschei-
dungen als herausfordernd betrachtet werden (Rilke, 2024). Begriindend kann hier ge-
nannt werden, dass beim Treffen einer Entscheidung, Fehlentscheidungen und damit
verbundene Risiken sowie Unsicherheit entstehen kénnen und daher das Treffen einer
Entscheidung als unsicher aufgefasst wird (Gramf3, 2023; Janis & Mann, 1977, S. 81ff.;
Kan, 2003, S. 567; Patalano & Wengrovitz, 2007, S. 405ff.). Deshalb wird in der aktuellen
Forschung vermutet, dass der beschriebene Zusammenhang der beruflichen Selbstwirk-
samkeitserwartung und der Prokrastination auch in der Beziehung zwischen der berufli-
chen Selbstwirksamkeitserwartung und der Entscheidungsprokrastination beobachtet

werden kann.

Die empirischen Ergebnisse bestatigen die Annahmen, weil aufgezeigt wurde, dass ein
negativer Zusammenhang der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung und der Ent-
scheidungsprokrastination in zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechselentscheidun-
gen von unselbststandig Beschaftigten in Osterreich besteht. Dariiber hinaus konnte die
berufliche Selbstwirksamkeitserwartung die Entscheidungsprokrastination in Arbeits-
platzwechselentscheidungen partiell erklaren. Es ist demzufolge naheliegend, dass un-
selbststandig Beschéaftigte in Osterreich, die eine hdhere berufliche Selbstwirksamkeits-
erwartung haben, weniger zur Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselent-
scheidungen neigen. Auch wenn durch das Vorgehen mittels willktrlicher Stichprobe
keine Ruckschlisse auf die Grundgesamtheit gemacht werden kénnen (Kosfeld et al.,
2016, S. 29f.), stimmen die empirischen Befunde mit den aus der Theorie generierten

Annahmen Uberein.

Fur Arbeitsplatzwechselentscheidungen wird nicht nur die Anwendung der beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartung in der Literatur beschrieben (Abele et al., 2000, S. 146;
Anderson & Betz, 2001, S. 98ff.; Niles & Sowa, 1992, S. 13ff.), sondern diese Entschei-
dungen werden auflerdem als risikobehaftet wahrgenommen. Deswegen kann Risi-

kovermeidung vermehrt im beruflichen Kontext eingesetzt werden (van Huizen &
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Alessie, 2019, S. 91). Daraus wurde fiir die vorliegende Forschung die Annahme entwi-
ckelt, dass neben der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung ebenso Risikovermei-
dung in Arbeitsplatzwechselentscheidungen eine bedeutende Stellung einnehmen kann.
Auch die bereits beschriebene Unsicherheit, die mit Arbeitsplatzwechseln einhergeht
(GramR, 2023; Janis & Mann, 1977, S. 81ff.; Kan, 2003, S. 567; Patalano & Wengrovitz,
2007, S. 405ff.), kann als Indikator fiir die Risikovermeidung betrachtet werden, da die-
ses Vermeidungsverhalten bei unsicheren Entscheidungen vermehrt auftritt (Tversky &
Kahneman, 1992, S. 298).

Zudem neigen auf Basis der Literatur Personen mit hoher Selbstwirksamkeitserwartung
weniger zur Risikovermeidung und mehr zur Risikobereitschaft und vice a versa. Dies
ist darauf zurtickzufiihren, dass sie aufgrund der Kompetenziberzeugung bereit sind,
Herausforderungen einzugehen, sich sicherer fiihlen, weniger berufliche Unsicherheit
mitbringen sowie Risiken als sicherer wahrnehmen (Bandura, 1977, S. 203, 1982, S.
124,129, 1983, S. 468; Choi et al., 2012, S. 452ff.; Heslin & Klehe, 2006, S. 707; Knapp
etal.,, 2021, S. 905; Krueger, Jr. & Dickson, 1994, S. 392ff.; Maxfield et al., 2010, S. 593;
Ozer & Bandura, 1990, S. 477; Wong & Yang, 2021, S. 829; Wuepper & Lybbert, 2017,
S. 390; Zhang & Cain, 2017, S. 806). Daher wird im Rahmen von Hypothese 2 erwartet,
dass die, fur Arbeitsplatzwechselentscheidungen relevante, berufliche Selbstwirksam-

keitserwartung die Risikovermeidung verringert.

Daruber hinaus konnte aufbauend auf den bereits erlduterten literarischen Befunden na-
hegelegt werden, dass dieser Zusammenhang in Arbeitsplatzwechselentscheidungen
von unselbststandig Beschéaftigten in Osterreich nachgewiesen werden kann. Begriin-
dend hierflr ist, dass fir diese Personengruppe Arbeitsplatzwechsel als wichtig be-
schrieben werden (IMAS International - Institut fir Markt- und Sozialanalysen, 2024;
Institut fir empirische Sozialforschung GmbH, 2023; Joppe & Ganowski, 2009, S. 8f,;
Vyslozil, 2018). Auch wurde von Maxfield et al. (2010, S. 593) und Heslin & Klehe (20086,
S. 707) diese Verbindung fur unselbststandig Beschaftigte bestatigt.

Die aus den theoretischen Inhalten generierte Annahme konnte ebenfalls mit den empi-
rischen Ergebnissen unterstitzt werden, zumal ein negativer Zusammenhang der beruf-
lichen Selbstwirksamkeitserwartung mit der Risikovermeidung in Arbeitsplatzwechsel-
entscheidungen unselbststandig Beschaftigter in Osterreich ermittelt werden konnte. Zu-
dem konnte die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung die Risikovermeidung partiell
erklaren. Es kann abgeleitet werden, dass die unselbststandig Beschéftigten in Oster-
reich, die eine hdhere berufliche Selbstwirksamkeitserwartung haben, weniger zur Risi-
kovermeidung in Arbeitsplatzwechselentscheidungen neigen. Angesichts dessen, dass

hier wieder durch die Arbeit mittels willkiirlicher Stichprobe keine Riickschllisse auf die
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Grundgesamtheit gemacht werden kdnnen (Kosfeld et al., 2016, S. 29f.), kann nicht von
Reprasentativitat gesprochen werden. Trotzdem kann gezeigt werden, dass die empiri-
schen Befunde mit den aus der Theorie entwickelten Annahmen Ubereinstimmen und
ein derartiger Zusammenhang in der untersuchten Grundgesamtheit vermutet werden

kann.

Auf Basis der theoretischen Befunde begunstigt die Risikovermeidung dariber hinaus
das Aufschieben von Entscheidungen, um Unsicherheit zu verringern. Dies kann damit
begriindet werden, dass das Aufschieben einer Entscheidung als sicherer eingeschatzt
wird als das Treffen einer Entscheidung (Kahneman & Tversky, 1979, S. 268f., 273; Kan,
2003, S. 567; Mishra, 2014, S. 283, 289; Schmook et al., 2002, S. 282, 298). Es wird
aufbauend darauf ein Zusammenhang zwischen der Risikovermeidung und der Ent-
scheidungsprokrastination vorausgesetzt. Diese Annahme wird dadurch gestitzt, dass
sichere Optionen durch erhéhte Risikovermeidung als wahrscheinlicher wahrgenommen
werden (Kahneman & Tversky, 1979, S. 268; Kiuhberger et al., 1999, S. 204ff.; Oliver,
2018, S. 43; Schmook et al., 2002, S. 287). Auch soll durch Risikovermeidung dem Ver-
lust durch Fehlentscheidungen oder Veranderungen vorgebeugt werden, indem die si-
chere Alternative gewahlt wird (Atta et al., 2021, S. 1638; Banka & Hauzinski, 2015, S.
35; Heinrich et al., 2011; Janis & Mann, 1977, S. 81ff.; Kan, 2003, S. 567; Patalano &
Wengrovitz, 2007, S. 405ff.; Rabin & Thaler, 2001, S. 226). Ein weiterer literaturbasierter
Befund, der die Annahmen stltzt, ist, dass Entscheidungsprokrastination als Zdégern in
risikobehafteten Entscheidungssituationen eingestuft werden kann und daher auf Risi-
kovermeidung beruht (Klingsieck, 2013, S. 26; Steel, 2007, S. 81; Stefansson & Bradley,
2019, S. 77f.). Auf Grundlage dieser Ausfiihrungen konnte die Annahme abgeleitet wer-
den, dass Risikovermeidung die Entscheidungsprokrastination verstarkt und demnach
bei weniger Risikovermeidung auch weniger Entscheidungsprokrastination stattfindet,

wie in Hypothese 3 postuliert.

Besonders bei riskanten Entscheidungen, zu denen, wie bereits vorab erlautert, Arbeits-
platzwechselentscheidungen gehoéren (van Huizen & Alessie, 2019, S. 91), werden si-
chere Optionen, wie die Entscheidungsprokrastination (Kahneman & Tversky, 1979, S.
268f., 273; Kan, 2003, S. 567; Mishra, 2014, S. 283, 289; Schmook et al., 2002, S. 282,
298), als Ergebnis der Risikovermeidung bevorzugt (Kahneman & Tversky, 1979, S. 264;
Stefansson & Bradley, 2019, S. 77f.). Infolgedessen erschien flr die gegenwartige For-
schung plausibel, dass in Arbeitsplatzwechselentscheidungen der beschriebene Zusam-

menhang Anwendung findet.

Wie bereits bei der Darstellung der vorangegangenen Diskussionen konnte ebenso in

diesem Fall ausgehend von den theoretischen Inhalten vermutet werden, dass der
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beschriebene Zusammenhang bei Arbeitsplatzwechselentscheidungen von unselbst-
standig Beschéftigten in Osterreich nachgewiesen werden kann, zumal hier Arbeitsplatz-
wechsel eine grole Bedeutung aufweisen (IMAS International - Institut fir Markt- und
Sozialanalysen, 2024, Institut fir empirische Sozialforschung GmbH, 2023; Joppe & Ga-
nowski, 2009, S. 8f.; Vyslozil, 2018). Ergédnzend wird diese Annahme davon gestutzt,
dass von Atta et al. (2021, S. 1638) beschrieben wird, dass dieser Zusammenhang fir

unselbststandig Beschaftigte vorhanden ist.

Der im Rahmen von Hypothese 3 postulierte Einfluss der Risikovermeidung auf die Ent-
scheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen konnte mithilfe der
empirischen Befunde dieser Studie bestatigt werden. Es wurde ein positiver Zusammen-
hang der Risikovermeidung und der Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwech-
seln bei unselbststandig Beschaftigten in Osterreich ermittelt. AuRerdem wurde darge-
stellt, dass die Risikovermeidung die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwech-
selentscheidungen partiell erklart. In Anbetracht dessen, dass die theoretischen Befunde
und die empirischen Erkenntnisse inhaltlich Gbereinstimmen, kann ausgesagt werden,
dass die unselbststéandig Beschaftigten in Osterreich, die zu mehr Risikovermeidung nei-
gen, mehr Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen betrei-
ben. Dies gilt auch umgekehrt fur geringe Risikovermeidung und geringe Entscheidungs-
prokrastination. Da gleichfalls bei diesen Ergebnissen durch die willkirliche Stichprobe
keine Reprasentativitat vorhanden war (Kosfeld et al., 2016, S. 29f.), jedoch der Zusam-
menhang aufgrund der verschiedenen Befunde naheliegt, wurden die Annahmen aus

der Literatur ebenfalls bestatigt.

Auf Basis dieser beschriebenen Einflisse kann Hypothese 4 angenommen werden.
Diese beruht auf der Annahme, dass hohe Selbstwirksamkeitserwartung dazu fihrt,
dass Risikovermeidung vermindert wird. Dies geschieht, weil hohe Uberzeugung der ei-
genen Fahigkeiten im Hinblick auf riskante Situationen vorhanden ist und dadurch ein
Sicherheitsgeflihl entsteht sowie Risiken als sicherer wahrgenommen werden (Bandura,
1977, S. 195, 197ff., 203, 1982, S. 129, 1983, S. 468, 1988, zitiert nach 1990, S. 419;
Choi et al., 2012, S. 452ff.; Heslin & Klehe, 2006, S. 707; Knapp et al., 2021, S. 905;
Krueger, Jr. & Dickson, 1994, S. 392ff.; Maxfield et al., 2010, S. 593; Ozer & Bandura,
1990, S. 477; Wong & Yang, 2021, S. 829; Wuepper & Lybbert, 2017, S. 390; Zhang &
Cain, 2017, S. 806). Diese Risikovermeidung ist weiterflihrend ausschlaggebend dafiir,
dass Entscheidungsprokrastination stattfindet. Das beruht darauf, dass Veranderungen
und damit verbundene Risiken im Entscheidungskonflikt vermieden werden wollen, Z6-
gern in riskanten Entscheidungen verbreitet ist und sichere Alternativen bevorzugt wer-
den (Atta et al., 2021, S. 1638; Banka & Hauzinski, 2015, S. 35; Janis & Mann, 1977, S.
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81ff.; Kahneman & Tversky, 1979, S. 263ff., 268; Kan, 2003, S. 567; Klhberger et al.,
1999, S. 204ff.; Mann et al., 1997, S. 2; Mishra, 2014, S. 283, 289; Oliver, 2018, S. 43;
Patalano & Wengrovitz, 2007, S. 405ff.; Schmook et al., 2002, S. 282, 298; Stefansson
& Bradley, 2019, S. 77f.). Auf Basis dessen wurde die Annahme erstellt, dass Entschei-
dungsprokrastination durch Risikovermeidung beeinflusst wird, welche wiederum durch

den Grad an Selbstwirksamkeitserwartung beeinflusst wird.

Die bereits vorab beschriebenen theoretischen Befunde und abgeleiteten Annahmen
zeigen, dass bei Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststandig Beschaftigter in
Osterreich berufliche Selbstwirksamkeitserwartung, Entscheidungsprokrastination und
Risikovermeidung als bedeutende Konstrukte betrachtet werden. Daher wird in der vor-
liegenden Forschung davon ausgegangen, dass ein derartiger Zusammenhang auch
zwischen der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung, der Risikovermeidung und der
Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststandig

Beschaftigter in Osterreich, wie in Hypothese 4 postuliert, vorhanden sein wird.

Der vermutete Zusammenhang konnte durch die ermittelten empirischen Ergebnisse be-
statigt werden. Es konnte ein negativer Einfluss der beruflichen Selbstwirksamkeitser-
wartung auf die Risikovermeidung und ein positiver Einfluss der Risikovermeidung auf
die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststan-
dig Beschaftigter in Osterreich ermittelt werden. Auf Grundlage der Ergebnisse wurde
dieser direkte Effekt der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung auf die Entschei-
dungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen ebenso als indirekter Effekt
bestatigt. Demzufolge konnte die Annahme aus Hypothese 4 bestatigt werden. Durch
das gleichzeitige Vorhandensein des direkten und des indirekten Effekts liegt jedoch
nahe, dass nur ein Teil des Einflusses der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung auf
die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststan-
dig Beschaéftigter in Osterreich durch die Risikovermeidung determiniert wird. Da der be-
stehende direkte Effekt auch darauf hindeutet, dass kein vollstandiger Einfluss Gber die
Risikovermeidung stattfindet, sondern ein Teil des Einflusses direkt durch die berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung oder zusatzliche Mediatoren stattfindet, kdnnen die theo-
riebasierten Annahmen nur teilweise bestatigt werden. Hinzu kommen die erneut fehlen-
den Ruckschlusse auf die Grundgesamtheit durch die Arbeit mit einer willkiirlichen Stich-
probe (Kosfeld et al., 2016, S. 29f.), wobei Zusammenhange aufgrund der gegebenen

Deckung von Theorie und Empirie weiterhin plausibel erscheinen.

Mithilfe der dargelegten theoretischen Annahmen und empirischen Befunde kann die, in
dieser Untersuchung vorliegende, Forschungsfrage, inwiefern die berufliche Selbstwirk-

samkeitserwartung die  Entscheidungsprokrastination in  Arbeitsplatzwechsel-
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entscheidungen unselbststéandig Beschéftigter in Osterreich beeinflusst und welchen

Einfluss die Risikovermeidung darauf hat, umfassend beantwortet werden.

Es wurde ermittelt, dass ein Einfluss der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung auf
die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen unselbststan-
dig Beschéftigter in Osterreich vorhanden ist. Dies wurde aufgezeigt, da bei geringer
beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung die Entscheidungsprokrastination erhdht wird
und analog bei hoher beruflicher Selbstwirksamkeitserwartung die Entscheidungspro-
krastination verringert wird. AuRerdem konnte aufgezeigt werden, dass berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung die Risikovermeidung verringert und dies anschliel3end
die Entscheidungsprokrastination verringert. Daher kann ausgesagt werden, dass der
Zusammenhang der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung und der Entscheidungs-
prokrastination unselbststandig Beschéftigter in Osterreich zu einem Teil durch die Risi-
kovermeidung determiniert wird, indem die Risikovermeidung bei hoher Selbstwirksam-
keitserwartung verringert wird und dadurch auch die Entscheidungsprokrastination in Ar-

beitsplatzwechselentscheidungen verringert wird.

Im Hinblick auf den Kontext der Arbeitsplatzwechselentscheidungen wurde auf Basis der
Literatur weiters abgeleitet, dass Leistungserfolge die Entscheidungsprokrastination
Uber die Selbstwirksamkeitserwartung beeinflussen. Es kann davon gesprochen wer-
den, dass Individuen bereits dhnliche Situationen und Erfahrungen erfolgreich abge-
schlossen haben (Bandura, 1977, S. 195ff.). Ausgehend davon wurde in der gegenwar-
tigen Forschung erwartet, dass die Durchflihrung bereits mehrerer Arbeitsplatzwechsel
ebenfalls zu héherer Selbstwirksamkeitserwartung flihren kann. Weil ein Einfluss der
Selbstwirksamkeitserwartung auf die Risikovermeidung und auf die Entscheidungspro-
krastination vermutet wurde, wurde die Annahme entwickelt, dass die Anzahl der bereits
durchgefuhrten Arbeitsplatzwechsel auch die Risikovermeidung und die Entscheidungs-

prokrastination Uber die Selbstwirksamkeitserwartung beeinflussen kann.

Fur die Anzahl der Arbeitsplatzwechsel konnte, hingegen der Annahme, kein signifikan-
ter Zusammenhang mit der Selbstwirksamkeitserwartung ermittelt werden. Das kann da-
rauf zurickgefuhrt werden, dass die Selbstwirksamkeitserwartung der Proband*innen im
Allgemeinen bereits sehr hoch ausgepragt war und nach Bandura (1977, S. 200ff.)
Selbstwirksamkeitserwartung durch Erfahrungen nicht unbedingt gesteigert wird, wenn
bereits ein hoher Grad vorhanden ist. Fir die Zusammenhange zwischen der Arbeits-
platzwechselanzahl und der Entscheidungsprokrastination sowie der Risikovermeidung
konnten die Annahmen jedoch dahingehend bestatigt werden, dass ein negativer Zu-
sammenhang ermittelt wurde. Es kann somit beschrieben werden, dass Personen, die

bereits mehrere  Arbeitsplatzwechsel  durchgefihrt haben, zu  weniger
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Entscheidungsprokrastination und weniger Risikovermeidung neigen. Wegen des man-
gelnden Zusammenhangs der Selbstwirksamkeitserwartung und der Arbeitsplatzwech-
selanzahl kann jedoch nicht vermutet werden, dass der Einfluss der Arbeitsplatzwech-
selanzahl auf die Entscheidungsprokrastination und die Risikovermeidung durch die
Selbstwirksamkeitserwartung stattfindet, wie urspriinglich von der Theorie als Annahme

abgeleitet wurde.

Daher liegt nahe, dass der Zusammenhang der Arbeitsplatzwechselanzahl mit den bei-
den Konstrukten Uber weitere Einflisse stattfindet oder direkt durch die Arbeitsplatz-
wechselanzahl erklart werden kann. Hierzu kdnnte argumentiert werden, dass Prokras-
tination dann stattfindet, wenn unangenehme Aufgaben oder Angst vor der Entschei-
dung vorliegen (Steel, 2007, S. 74f.; van Eerde, 2003, S. 1408) und vermutet werden
kann, dass man sich bei haufigem Treffen von Entscheidungen an dieses Verhalten ge-
wohnt. Dadurch kann das Treffen von Entscheidungen als sicherer und weniger unan-
genehm empfunden werden und demzufolge weniger zur Prokrastination geneigt wer-
den. Auch wird in der Literatur genannt, dass Vermeidungsverhalten bei riskanten Alter-
nativen auftritt (Janis & Mann, 1977, S. 81ff.) und aufgrund der Erfahrung mit Arbeits-
platzwechseln diese mdglicherweise nicht mehr als riskant wahrgenommen werden.
Dadurch wird das Treffen einer Entscheidung als sicherer bewertet und bevorzugt
(Kahneman & Tversky, 1979, S. 264, 268; Kan, 2003, S. 567; Schmook et al., 2002, S.
282). Auf Basis dessen kdnnte die Risikovermeidung verringert werden. Zudem spre-
chen die literarischen Erkenntnisse daflir, dass bei geringerem Wert der Alternativen
weniger Risikovermeidung stattfindet (Schmook et al., 2002, S. 292). Weil bei einer stei-
genden Anzahl der bereits vollzogenen Arbeitsplatzwechsel diese vermehrt als alltaglich
und infolgedessen weniger bedeutend wahrgenommen werden konnten, liegt nahe,
dass diesen Entscheidungen weniger Wert beigemessen wird. So kdnnte erklart werden,
dass sowohl Risikovermeidung als auch Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatz-
wechselentscheidungen verringert werden, je mehr Arbeitsplatzwechsel bereits vollzo-

gen wurden.

Aufbauend auf ergénzenden literarischen Befunden wurde darlber hinaus die Uberle-
gung angestellt, dass die Berufserfahrung eine Rolle in dem untersuchten Kontext spielt,
da Personen mit mehr Berufserfahrung weniger von Prokrastination betroffen sind als
Personen mit weniger Berufserfahrung (Akdemir & Ozkan, 2018, S. 1661; Mohamed et
al., 2020, S. 96). Dies wurde durch den negativen Zusammenhang der Berufserfahrung
und der Entscheidungsprokrastination bestatigt. Ausgehend davon kann die Annahme
zugrunde gelegt werden, dass Personen mit mehr Berufserfahrung weniger Entschei-

dungsprokrastination aufweisen. Dies kann darauf zurlickgefiihrt werden, dass mit der
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Berufserfahrung die Selbstwirksamkeitserwartung steigt (Alizadeh et al., 2020, S. 40)
und diese, wie bereits dargelegt, wiederum die Entscheidungsprokrastination verringert.
Dieser positive Zusammenhang der Berufserfahrung mit der Selbstwirksamkeitserwar-
tung wurde auch fur das Konstrukt der beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung besta-
tigt. Daher wird abgeleitet, dass Personen mit viel Berufserfahrung hohe berufliche
Selbstwirksamkeitserwartung aufweisen. Zudem kann ausgehend von den theoreti-
schen Befunden hohe Berufserfahrung dazu fiihren, dass Risikovermeidung verringert
wird (Wang et al., 2024, S. 13f., 16). Dies konnte ebenfalls mit den empirischen Erkennt-
nissen bestatigt werden, da ein negativer Zusammenhang zwischen der Berufserfahrung
und der Risikovermeidung gefunden wurde. Dies legt nahe, dass Personen mit hoher
Berufserfahrung zu weniger Risikovermeidung neigen. Hierfur kann zur Begrindung er-
ganzend die bereits erlduterte Selbstwirksamkeitserwartung als Mediator vorausgesetzt

werden.

Zusatzlich wurde auf Basis der Literatur angenommen, dass altere Personen weniger
Risikovermeidung und Entscheidungsprokrastination zeigen als jingere Personen (Ak-
demir & Ozkan, 2018, S. 1661; Gumus & Dayioglu, 2015, S. 143; Mohamed et al., 2020,
S. 96). Diese Annahme konnte durch die aktuelle Forschung bestatigt werden, zumal
negative Zusammenhange des Alters mit der Entscheidungsprokrastination und der Ri-
sikovermeidung gefunden werden konnten. Eine Erklarung fur diese Zusammenhange
kénnte die mit dem Alter gesammelte Erfahrung darstellen. Diese kann daflir sorgen,
dass dadurch, dass bereits mehr Risiken und Entscheidungen bewaltigt wurden, diese
nicht als sehr bedrohlich wahrgenommen werden und nicht vermieden werden mussen.
Auch als bedeutender Indikator fur die Verringerung von Risikovermeidung und Ent-
scheidungsprokrastination kann die literaturbasierte Annahme gesehen werden, dass
altere Personen mehr Selbstwirksamkeitserwartung besitzen als jingere Personen (Mo-
hamed et al., 2020, S. 96). Die Grundlage dafir ist, dass héhere Selbstwirksamkeitser-
wartung zu einer Minderung der beiden Verhaltensweisen beitragt. Der vermutete posi-
tive Zusammenhang zwischen der Selbstwirksamkeitserwartung und dem Alter konnte
ebenso fur die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung bestatigt werden. Es liegt nahe,
dass altere Personen ein héheres Mal3 an beruflicher Selbstwirksamkeitserfahrung auf-
weisen als jungere und dies gleichfalls auf der beschriebenen Verbindung mit der Be-

rufserfahrung beruhen kann.

Die aus der Theorie generierten Annahmen, dass der hochste Bildungsabschluss und
das Geschlecht einen signifikanten Einfluss auf die drei Konstrukte aufweisen (Akdemir
& Ozkan, 2018, S. 1661; Gumus & Dayioglu, 2015, S. 143f.; Hartog et al., 2002, S. 17;
Liu et al., 2020, S. 5; Mohamed et al., 2020, S. 96; Outreville, 2015, S. 14; Sherer et al.,
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1982, S. 669; Steel & Ferrari, 2012, S. 56; Watson & McNaughton, 2019, S. 57), konnte
mit der vorliegenden Studie nicht bestatigt werden. Fir keines der drei Konstrukte konnte
ein signifikanter Zusammenhang mit dem hoéchsten Bildungsabschluss oder dem Ge-
schlecht ermittelt werden. Wie in der Beschreibung der Stichprobe erlautert, ist die Ver-
teilung der Stichprobe gerade in diesen beiden Variablen stark verzerrt, weil sie sich aus
rund % Frauen und 72 Mannern zusammensetzt und der Grof3teil der Befragten einen
Hochschulabschluss hat. Es konnten auch keine signifikanten Korrelationen ermittelt
werden. Um erganzende Limitationen der Forschung zu thematisieren, werden im An-

schluss die Limitationen der Arbeit diskutiert.

5.2 Limitationen der Forschung

Als Limitation der Forschung kann das Vorgehen mittels Schneeballverfahren (Ddring &
Bortz, 2016, S. 308f.) genannt werden, da es sich dabei um eine willklrliche Stichprobe
handelt, bei der der Fragebogen unkontrolliert verbreitet wird und somit keine Reprasen-
tativitat (Kosfeld et al., 2016, S. 29f.) gegeben ist. Dadurch sind auch keine Rick-
schlisse auf die Grundgesamtheit mdglich. Durch die Verbreitung im persénlichen Um-
feld der Forschungsleiterin ist zum Beispiel die Gruppe der Hochschulabsolvent*innen
verstarkt vertreten. In der Literatur wurde jedoch aufgezeigt, dass der iberwiegende Teil
der Bevolkerung einen Lehrabschluss oder Abschluss einer mittleren und hdheren
Schule hat (Statistik Austria, 2024). Diese Schiefe im Hinblick auf die Verteilung des
hochsten Bildungsabschlusses stellt daher eine Limitation der Forschung da. Ebenfalls
eine schiefe Verteilung weist, wie bereits vorab beschrieben, die Verteilung des Ge-
schlechts der Proband*innen auf. Dies verdeutlicht, dass eingeschrankte Reprasentati-
vitdt gegeben sein koénnte. Fir zuklnftige Forschungen kénnte stattdessen angestrebt
werden, eine Zufallsstichprobe zu generieren, um tatsachlich Rickschlisse auf die

Grundgesamtheit vornehmen zu kénnen.

Eine weitere Limitation ist, dass bei der Datenauswertung erkannt wurde, dass die Skala
zur Erfassung des hdchsten Bildungsabschlusses nicht alle mdglichen Abschlisse ab-
deckte. Dies konnte ermittelt werden, zumal ein paar Proband*innen das Feld ,Sonsti-
ges*“ befiiliten. In Anbetracht dessen, dass einige dieser Falle, wie vorab erlautert, aus-
geschlossen werden mussten, stellt dies einen, wenn auch nur geringen, Datenverlust
dar. In zuklnftigen Analysen kann diesem Verlust durch die umfassendere Gestaltung
der Skala fur die Erhebung des Bildungsabschlusses entgegengewirkt werden. Dartber
hinaus kann als Limitation genannt werden, dass einige Personen die Kategorie ihres
Bildungsstandes nicht erkannt haben. Hier sollte zukunftig im Rahmen des Pretests noch

verstarkter darauf geachtet werden, dass derartige Skalen verstandlich fur
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Proband*innen sind. Beispielswiese kdnnte man eine grélRere Anzahl an Pretester*innen
einladen, um moglichst alle Bildungsabschlisse vorab vertreten zu haben. Zudem
kénnte man die Pretester*innen explizit anweisen, mit ihrem Feedback speziell auf die
inhaltliche Verstandlichkeit und Vollstandigkeit der Fragen einzugehen. So konnte im
Voraus erkannt werden, wenn eine Kategorie missverstandlich formuliert wurde oder
fehlt. Als erganzende methodische Limitation kann genannt werden, dass bei der Ska-
lenbildung schiefe ltems integriert werden mussten, um die Reliabilitat der Skalen nicht
zu gefahrden. Dies wurde durchgefiihrt, da die Reliabilitat bei der Skalenbildung nach
Doéring & Bortz (2016, S. 268) von grofer Bedeutung ist und nach Abdelmoula et al.
(2015, S. 10) mit steigender Anzahl der Items erhdht wird. Durch die Integration der
schiefverteilten Items wurde dennoch die Normalverteilung gefahrdet, was zu verzerrten
Ergebnissen, unter anderem, in der Faktorenanalyse fihren kann. Um derartige Schwie-
rigkeiten zu vermeiden, konnte darauf geachtet werden, eine Form der Stichprobenzie-
hung zu verwenden, die eine hdhere Wahrscheinlichkeit der Generierung von normal-

verteilten Daten bietet, wie zum Beispiel die Zufallsstichprobe.

Als Limitation der ermittelten Ergebnisse kann aulierdem beschrieben werden, dass auf-
grund der grafischen Analysen und darauf gestitzten linearen Zusammenhange aus-
schliellich lineare Verfahren in Form der Korrelationsanalyse, der linearen Regressions-
analyse und der Mediationsanalyse (Hayes, 2018, S. 68f.; Steiner & Benesch, 2018, S.
142; Stoetzer, 2017, S. 134ff.) flr die Untersuchung der Zusammenhange verwendet
wurden. In zukulnftiger Forschung kénnten die Zusammenhange auch mit nichtlinearen
Verfahren untersucht werden, um eventuelle weitere Beziehungen zu identifizieren. Im
Rahmen der Datenanalyse kann dartber hinaus nicht ausgeschlossen werden, dass
metrische Daten in den Ergebnissen verloren gegangen sind, weil auf Basis der, bereits
in der Methodenbeschreibung erwahnten, besseren Eignung des Rangkorrelationskoef-
fizienten nach Spearman entschieden wurde, diese Korrelationsberechnungsmethode
zu verwenden. Als Verbesserungsvorschlag fir zuklinftige Erhebungen kann an dieser
Stelle genannt werden, dass mehrere unterschiedliche Korrelationsberechnungsmetho-
den kombiniert werden kénnen, solange die anderen Voraussetzungen, fir beispiels-
weise die Bravais-Pearson-Korrelation, erflllt sind (Cleff, 2015, S. 101f.). Dies war je-
doch in der gegenwartigen Forschung in einigen Variablen nicht gegeben und konnte

deshalb nicht als Alternative betrachtet werden.

Im Anschluss an die Auswertung der Daten konnte auf3erdem festgestellt werden, dass
ein indirekter und ein direkter Mediationseffekt der Konstrukte vorliegen, was darauf hin-
deutet, dass es noch zusatzliche Mediatoren gibt (Zhao et al., 2010, S. 201). Diese konn-

ten aber in der aktuellen Forschung vorab nicht identifiziert werden. Um dieser
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Einschrankung der Arbeit zu begegnen, hatte vorab eine qualitative Studie durchgefihrt
werden konnen, die explorativer an das Thema herangefihrt hatte. Hierbei hatten even-
tuell auf Basis der Assoziationen von Interviewpartner‘innen erganzende Mediatorvari-
ablen, die bei der durchgeflhrten Literaturrecherche nicht identifiziert werden konnten,
herausgefunden werden kdnnten. Aufbauend auf der vorangegangen Literaturrecherche
wurde allerdings in erster Linie fiir die Risikovermeidung ein derartiger Effekt vermutet.
Auch, weil schon ein umfassender Literaturbestand zu den untersuchten Konstrukten

vorhanden war, wurde sich deshalb fiir ein quantitatives Forschungsdesign entschieden.

Eine zusatzliche Einschrankung der Arbeit stellt die geografische Eingrenzung auf den
Osterreichischen Raum dar, welche vorgenommen wurde, weil gerade in diesem Raum
Arbeitsplatzwechsel als préasentes Thema identifiziert werden konnten (IMAS Internatio-
nal - Institut fir Markt- und Sozialanalysen, 2024; Institut fir empirische Sozialforschung
GmbH, 2023; Joppe & Ganowski, 2009, S. 8f.; Vyslozil, 2018). Zudem wurde so die
Erreichbarkeit der Proband*innen vereinfacht sowie die Sprache der Untersuchung an
die der Forschungsarbeit angepasst. Aufgrund dieser Eingrenzung konnten jedoch keine
Aussagen Uber andere geografische Gebiete und kulturelle Rahmen gemacht werden.
Dies stellt eine gute Grundlage fiir zuklnftige Forschung dar. Da besonders der zwi-
schenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel (GramR, 2023; Grund, 2009, S. 67; Rilke, 2024)
als relevant eingeschatzt wurde, wurde sich auRerdem ausschlie3lich auf diese Form
des Arbeitsplatzwechsels im Forschungskontext konzentriert. Daher wurde nur die Per-
sonengruppe der unselbststandig Beschaftigten befragt, weil ausschlief3lich fur diese
Personengruppe ein zwischenbetrieblicher Arbeitsplatzwechsel, der den Wechsel zwi-
schen zwei Arbeitgebenden beschreibt (Grund, 2009, S. 67), méglich ist. Zukinftig ware
interessant, auch andere Formen des Arbeitsplatzwechsels zu untersuchen, um die For-
schung auszuweiten. Dies und die bereits erwahnten Aspekte kdnnen fur weitere For-
schung demnach als interessant betrachtet werden und werden deshalb im nachsten

Kapitel noch naher erlautert.

5.3 Implikationen fur weitere Forschung und Praxis

Als Implikation fir zuklnftige Forschung kann ausgehend von den Limitationen der For-
schung, genannt werden, dass ergédnzende andere Einflussfaktoren auf die jeweiligen
Konstrukte bestehen kdénnen, die in dieser Forschung nicht identifiziert wurden oder in
einem ersten Schritt als nicht relevant erschienen. Es gilt, diese potenziellen Einfluss-
faktoren auf die Risikovermeidung und die Entscheidungsprokrastination in zukulnftiger
Forschung zu erheben. Fur weiterfihrende Forschung ware es auch interessant, zu un-

tersuchen, welche zusatzlichen Mediatoren fur das vorliegende Modell Anwendung
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finden kdnnen. Dies beruht darauf, dass durch die Ergebnisse in Form einer partiellen
Mediation, die lediglich einen Teil des Einflusses der beruflichen Selbstwirksamkeitser-
wartung auf die Entscheidungsprokrastination durch die Risikovermeidung erklart, er-
wartet werden kann, dass noch weitere Variablen beeinflussend wirken kdnnen. Zudem
kann fur zuklinftige Forschung als interessant betrachtet werden, die ermittelten Zusam-
menhange auf andere geografische und kulturelle Gebiete auszuweiten und noch mehr
Daten zu generieren und zu Uberprifen. Auch kann so ein breiteres Forschungsfeld ab-
gedeckt werden. Ebenfalls kann genannt werden, dass die Betrachtung unterschiedli-
cher Arbeitsplatzwechselentscheidungsformen, wie beispielsweise der innerbetriebliche
Arbeitsplatzwechsel (Goosens, 1957, S. 12; Stegeman, 1965, S. 9), untersucht werden
kénnen. Dadurch kann eine Ubertragung der ermittelten Ergebnisse auf verschiedene
Situationen Uberprift werden, weil Parallelen in unterschiedlichen Arbeitsplatzwechsel-
arten nicht auszuschliefRen sind. Dies wirde darliber hinaus dazu flihren, dass zuséatzli-
che Personengruppen, ergdnzend zu der Gruppe der unselbststandig Beschaftigten, un-
tersucht werden kdnnten. Die Berlcksichtigung unterschiedlicher Blickwinkel der Pro-
band*innen und das Erhalten von Vergleichswerten verschiedener Personengruppen
kann dabei als Ziel erachtet werden. Fur weitere Forschung stellen diese Ausweitungs-
optionen demzufolge spannende Untersuchungsrahmen dar. Aul3erdem kann als Impli-
kation fur zukinftige Forschung genannt werden, dass es interessant ware, in Ergan-
zung zu der ermittelten kontextunabhangigen Beziehung der drei Konstrukte in Arbeits-
platzwechselentscheidungen Unterschiede dieses Zusammenhangs auf Basis der jewei-
ligen Branche oder der Tatigkeit von Proband*innen zu untersuchen. Dies konnte vertie-
fende Einblicke in den Forschungsbereich geben und diesen noch verfeinern. Auch
wenn darauf aufbauend keine expliziten Implikationen fir bestimmte Berufe oder Bran-
chen gegeben werden kénnen, kénnen jedoch allgemeine Empfehlungen fur die Praxis

abgeleitet werden.

In der Praxis kdnnen die, aus der Untersuchung erhaltenen, Erkenntnisse eingesetzt
werden, um im beruflichen Umfeld ein umfassenderes Verstandnis fir die Einflussfakto-
ren auf die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidungen zu er-
halten. Ferner kdnnen die Erkenntnisse daflr eingesetzt werden, sich der negativen Fol-
gen dieses Verhaltens bewusst zu werden. Dies kann dazu beitragen, dass der Umgang
mit diesem Verhalten erleichtert wird, indem entsprechende Malinahmen, wie Selbstre-
flexionstaktiken, eingesetzt werden. Daher kann ausgehend von den gefundenen Zu-
sammenhangen abgeleitet werden, dass unselbststandig Beschaftigte, die nach einem
Arbeitsplatzwechsel streben, sich mit ihrer beruflichen Selbstwirksamkeitserwartung in

Form von Coachings, Mentorings oder anderen WeiterbildungsmalRnahmen
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auseinandersetzen kénnen. Dies kénnte dazu eingesetzt werden, Entscheidungspro-
krastination in angestrebten Arbeitsplatzwechseln gering zu halten und daher zu schnel-
leren Entscheidungen im Arbeitsplatzwechsel fiihren. Ebenso kann Zeit und Energie von
Individuen geschont werden. Fir unselbststandig Beschaftigte kann auch die Implikation
abgeleitet werden, dass auf Basis des Wissens der Zusammenhange der verschiedenen
Konstrukte Mdglichkeiten gegeben werden, die proaktive Entscheidungsfindung zu star-

ken. So kann ebenfalls Entscheidungsprokrastination vorgebeugt werden.

Auch fur Unternehmen und deren Management bietet die vorliegende Forschung inte-
ressante praktische Implikationsansatze. Die Erkenntnisse kdnnen beispielsweise ge-
nutzt werden, um bei organisationalen Veranderungen, wie Umstrukturierungen, die be-
rufliche Selbstwirksamkeitserwartung der unselbststandig Beschaftigten zu starken.
Dadurch kénnte man dafir sorgen, dass unselbststandig Beschaftigten bei unvermeid-
baren Entlassungen, zum Beispiel durch Umstrukturierungen, eher Arbeitsplatzwechsel-
entscheidungen vornehmen und dies als weniger risikobehaftet aufnehmen. Infolgedes-

sen wirde die Reputation des Unternehmens weniger geschadigt werden.

Umgekehrt kdnnen diese Ergebnisse von Unternehmen, insbesondere von den Perso-
nalverantwortlichen, dahingehend verwendet werden, um Fachkrafte anderer Unterneh-
men flr sich zu gewinnen. Beispielsweise |8sst sich dies durch Gesprachstaktiken in
Jobinterviews sowie durch Weiterbildungs- und Informationsveranstaltungen umsetzen,
um die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung potenzieller, unselbststandig Beschaf-
tigter zu starken. So kann die Entscheidungsprokrastination verringert werden. Dadurch
kénnen Auswahlprozesse aufgrund schneller getroffener Entscheidungen verkirzt und

ressourcenschonender gestaltet werden.

Abschliellend kann gesagt werden, dass die Zielsetzung der gegenwartigen Arbeit erfillt
wurde. Es wurde aufgezeigt, welche Auswirkung berufliche Selbstwirksamkeitserwar-
tung auf die Entscheidungsprokrastination in Arbeitsplatzwechselentscheidung un-
selbststandig Beschaftigter in Osterreich hat und inwiefern dieser Zusammenhang von
der Risikovermeidung beeinflusst wird. Es konnte ein Uberblick tiber den aktuellen For-
schungsstand zum bearbeiteten Thema gegeben und weitere interessante Ergebnisse
ermittelt werden. Auch konnten Empfehlungen fiir die praktische Implikation der For-
schungsergebnisse gegeben werden sowie Forschungsbereiche flr zukinftige wissen-

schaftliche Studien aufgedeckt werden.
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Erklarung uber den Einsatz generativer Kl und Ki-ge-

stutzter Technologien in der Masterarbeit

Wahrend der Vorbereitung dieser Arbeit benutzte ich ChatGPT, Version GPT-4, um fach-
begriffliche Fragestellungen zu klaren, sprachliche Anpassungen eigens formulierter
Texte im Rahmen des Lektorats vorzunehmen und die Ubersetzung und Riickiiberset-
zung der Skalen-ltems vorzunehmen. Darlber hinaus benutzte ich DeepL Write, um
ebenfalls sprachliche Anpassungen eigens formulierter Texte im Rahmen des Lektorats
vorzunehmen. Weiters benutze ich in der Vorbereitung dieser Arbeit DeepL Translate,
um die erste Ubersetzung englischsprachiger Textpassagen zum besseren Verstandnis
zu erhalten und als Unterstiitzung bei der Ubersetzung des eigens formulierten
Abstracts. Auch fiir die Ubersetzung und Riickiibersetzung der Skalen-ltems wurde die-
ses Tool eingesetzt. Nach der Verwendung dieser Tools habe ich den Inhalt sorgfaltig

Uberprift. Ich Gbernehme die volle Verantwortung fiir den Inhalt.
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Anhang

Anhang 1: Datenerhebungsinstrument

soSci
'oFb - der onlineFragebogen

_ e -

Sehr geehrte*r Teilnehmer*in,

Mein Name ist Ursula Przibil und ich bin Studentin des Masterstudiengangs "Betriebswirtschaft und Wirtschaftspsychologie” an der Ferdinand
Porsche FERNFH. Diese Studie wird im Zuge meiner Masterarbeit durchgefiihrt, die den Zusammenhang zwischen der beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartung und der Entscheidungsprokrastination bei Arbeitsplatzwechselentscheidungen untersucht.

Die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung beschreibt die Uberzeugung einer Person, dass man eine Aufgabe oder ein Verhalten durch den
Einsatz der eigenen Fahigkeiten im beruflichen Kontext erfolgreich umsetzen kann. Entscheidungsprokrastination beschreibt das Verhalten,
Entscheidungen aufzuschieben.

Bei der Beantwortung der Fragen bitte ich Sie, ehrlich und spontan zu antworten. Es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Das Ausflillen
des Fragebogens wird ca. 5-18 Minuten dauern. Sehr gerne kénnen Sie mich bei offenen Fragen, Anliegen oder Unklarheiten per Mail via
ursula.przibil@mail.fernfh.ac.at erreichen.

Vielen Dank fiir Ihr Interesse und Ihren Beitrag zur Forschung.

Mit lieben GruBen,
Ursula Przibil, BA

ula Przibil, BA - ursula.przibil®mail.fernfh.ac.at - Ferdinand Porsche FERNFH - 2825




soSci
'oFb - der onlineFragebogen

_ ocvpdul -
T——

1. Fir die Teilnahme an der Umfrage bitte ich Sie, die untenstehende Datenschutzerklarung sogfaltig zu lesen und Ihre Zustimmung (Option:
.ja“)/Ablehnung (Option: ,nein”) zur Datenschutzerkldrung abzugeben.
Datenschutzerkldrung:

Ich bin damit einverstanden, dass der*die Studierende, der*die Masterarbeitsbetreuer*in sowie Mitarbeiter*innen der Ferdinand Porsche
FERNFH die von mir im Zuge dieser Studie angefiinrten Daten zu Forschungszwecken speichern und in aggregierter Form verarbeiten diirfen,
sodass keine Riickschliisse auf Einzelpersonen méglich sind. Ich stimme der Datenschutzerklarung der FERNFH zu, welche auf der DSGVO
basiert. Die Daten werden zu jeder Zeit vertraulich behandelt. Diese Einwilligungserklérung erfolgt auf freiwilliger Basis.

O
() nein

ula Przibil, BA - ursula.przibil®mail.fernfh.ac.at - Ferdinand Porsche FERNFH - 2025

_ e S -

Im Rahmen dieser Untersuchung werden nur die Ergebnisse von unselbststindig Beschaftigten in Osterreich, die bereits zumindest einen
Arbeitsplatzwechsel vollzogen haben, beriicksichtigt. Als in Osterreich unselbststindig beschaftigt werden Personen bezeichnet, die in
einem aufrechten Dienstverhiltnis in Osterreich stehen, das heifit, fiir eine*n Arbeitgebende*n in Osterreich arbeiten. Arbeitsplatzwechsel wird
in der vorliegenden Untersuchung als Wechsel zwischen zwei Arbeitgeber*innen beschrieben.

Sollten Sie eine der beiden untenstehenden Fragen mit “nein” beantworten, findet daher keine weitere Befragung statt und der Fragebogen wird,
sobald Sie weitergeklickt haben, automatisch beendet.

Sollten Sie nicht in die Zielgruppe fallen, méchte ich mich an dieser Stelle fiir Ihr Interesse bedanken und [hnen mitteilen, dass ich Ihre
Antworten fiir meine Erhebung leider nicht berlicksichtigen kann.

2. Haben Sie bereits mindestens einen Arbeitsplatzwechsel vollzogen?

O
O nein

3. Sind Sie derzeit in Osterreich unselbststindig beschiftigt?

O
() nein

Ursula Przibil, BA - ursula.przibil®mailfernfh.ac.at - Ferdinand Porsche FERNFH - 2825




4. Im folgenden Abschnitt finden Sie elnlge Aussagen, die sich auf Ihr Errbschadungsverhanen beziehen. Bitte geben Sie zu jeder Aussage an,
in welchem Ausmaf Sie dieser Aussage im Hinblick auf Entscheidungen im Rahmen eines Arbeitsplatzwechsels zustimmen bzw. diese
ablehnen. Dabei kiinnen Sie zwischen ,trifft berhaupt nicht zu“ bis ,trifft voll und ganz zu* abstufen.

trifft trifft voll

liberhaupt und ganz
nicht zu zu
Ich verzogere das Treffen von Entscheidungen, bis es zu spat ist. O O O O O O O
Ich vergeude viel Zeit mit belanglosen Angelegenheiten, bevor ich eine endgiiltige Entscheidung O O O O O O O

treffe.

Auch nachdem ich eine Entscheidung treffe, zbgere ich, danach zu handeln. O O O O O O O
Ich schiebe es auf, Entscheidungen zu treffen. O O O O O O O
Ich treffe keine Entscheidungen, es sei denn, ich muss wirklich. O O O O O O O

Ursula Przibil, BA - ursulaprzibil@mailfernfh.ac.at - Ferdinand Porsche FERNFH - 2025




5. Im folgenden Abschnitt finden Sie einige Aussagen, die sich auf Ihre Zuversicht im Rahmen Ihrer beruflichen Tatigkeit beziehen. Bitte
geben Sie zu jeder Aussage an, in welchem Ausmal Sie dieser Aussage zustimmen bzw. diese ablehnen. Dabei kénnen Sie zwischen ,trifft
iiberhaupt nicht zu® bis ,trifft voll und ganz zu* abstufen.

trifft trifft voll

liberhaupt und ganz
nicht zu zu
Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine beruflichen Absichten und Ziele zu verwirklichen. OO0O00000
Ich weiB, dass ich geniigend Interesse fiir alle mit meinem Beruf verbundenen Anforderungen habe. OO0OO0000O0
Ich weif3, dass ich die flr meinen Beruf erforderlichen Fahigkeiten wirklich habe. O O O O O O O
Schwierigkeiten im Beruf sehe ich gelassen entgegen, da ich meinen Fihigkeiten vertrauen kann. OO0 00
Ich weif3 genau, dass ich die an meinen Beruf gestellten Anforderungen erfiillen kann, wenn ich nur O O O O O O O

will

Ursula Przibil, BA — ursula.przibil®mail.femfh.ac.at — Ferdinand Porsche FERNFH - 2625
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6. Im folgenden Abschnitt finden Sie einige Aussagen, die sich auf Ihre Einstellung zu Risiken beziehen. Bitte geben Sie zu jeder Aussage an,
in welchem AusmaB Sie dieser Aussage zustimmen bzw. diese ablehnen. Dabei kdnnen Sie zwischen ,trifft liberhaupt nicht zu* bis ,trifft voll
und ganz zu* abstufen.

trifft trifft voll

Uberhaupt und ganz
nicht zu zu
Bevor ich eine Entscheidung treffe, bin ich gerne absolut sicher, wie die Dinge ausgehen werden. [ONONORORONONS)
Ich vermeide Situationen, die einen unsicheren Ausgang haben. O O O O O O O
Ich bevorzuge Situationen, die einen absehbaren Ausgang haben. OO0O0OO0O00

Ich fiihle mich nicht wohl dabei, Chancen zu ergreifen. O O O O O O O

Ursula Przibil, BA - ursula.przibil@mail.fernfh.ac.at - Ferdinand Porsche FERNFH - 2025




Zum Abschluss finden Sie im folgenden Abschnitt noch eimge allgemeine Fragen.

7. Bitte geben Sie Tne Aller in Jahren an.

in ganzen Zahlen, ohne Komma und Leerzekchen

&. Bitte geben Sie an, welchem Gaschlechl Sie sich zugendrig fhhlen

weaiblich
mannlich
divers

keine Angabe

Qo000

9. Bitbe wihlen Sie Ihren hichsien Bildungsabschluss aus.

Pllichizchule

Lehrabschiuss

Mitilere und hishere Schube (2 8. BMS, AHS, BHS, Kolleg)
Hochashule

Sonstiges:

O 0OCOO0

18. Bitte geben Sie an, wie viele Jahve Barulaeriahmung Ske haben

in ganzen Zahlen, ohne Komma und Leerzebchen

1. Bille geben Sie an, wie viele Arbeitsplalzwechsel Sie bereits vellzogen haben

in ganzen Zahlen, ohne Komma und Leerzebchen

Ursuls Preibil, BA - ursula przibi@maillernfhuac.at - Ferdinand Porsche FERNFH - 2825
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Vielen Dank fiir die Teilnahme an meiner Umfrage! Sie sind nun am Ende meiner Umfrage angelangt.

Bei Interesse lasse ich Ihnen nach Forschungsende auch gerne die zusammengefassten Ergebnisse zukommen. Melden Sie sich diesbeziiglich
oder bei offenen Fragen gerne per Mail via ursula.przibil@mail.fernfh.ac.at bei mir.

Mit lieben GruBen,
Ursula Przibil, BA

Ursula Przibil, BA - ursula.przibil@mail.fernfh.ac.at - Ferdinand Porsche FERNFH - 2825




Anhang 2: Codebook

Fragen- Fragestellung
code Antwortmoglichkeit
DS01 Ich bin damit einverstanden, dass der*die Stu- 1 =ja
dierende, der*die Masterarbeitsbetreuer®in so- 2 = nein
wie Mitarbeiter*innen der Ferdinand Porsche -9 = nicht beantwortet
FERNFH die von mir im Zuge dieser Studie
angefiihrten Daten zu Forschungszwecken
speichern und in aggregierter Form verarbei-
ten diirfen, sodass keine Ruickschllsse auf
Einzelpersonen mdglich sind. Ich stimme der
Datenschutzerklarung der FERNFH zu, wel-
che auf der DSGVO basiert. Die Daten werden
zu jeder Zeit vertraulich behandelt. Diese Ein-
willigungserklarung erfolgt auf freiwilliger Ba-
sis.
FF02 Haben Sie bereits mindestens einen Arbeits- 1 =ja
platzwechsel vollzogen? 2 =nein
-9 = nicht beantwortet
FFO04 Sind Sie derzeit in Osterreich unselbststandig 1 =ja
beschaftigt? 2 =nein
-9 = nicht beantwortet
EP01_01 Ich verzdgere das Treffen von Entscheidun- 1 = trifft Gberhaupt nicht zu
gen, bis es zu spat ist. 7 = trifft voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
EPO01_02 Ich schiebe es auf, Entscheidungen zu treffen. 1 = trifft iberhaupt nicht zu
7 = trifft voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
EPO01_03 Auch nachdem ich eine Entscheidung treffe, 1 = trifft Gberhaupt nicht zu
zogere ich, danach zu handeln. 7 = trifft voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
EPO01_04 Ich treffe keine Entscheidungen, es sei denn, 1 = trifft Gberhaupt nicht zu
ich muss wirklich. 7 = trifft voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
EPO1_05 Ich vergeude viel Zeit mit belanglosen Angele- 1 = trifft iberhaupt nicht zu
genheiten, bevor ich eine endgultige Entschei- 7 = trifft voll und ganz zu
dung treffe. -9 = nicht beantwortet
BS01_01 Ich weil® genau, dass ich die an meinen Beruf 1 = trifft Gberhaupt nicht zu
gestellten Anforderungen erfullen kann, wenn 7 = trifft voll und ganz zu
ich nur will. -9 = nicht beantwortet
BS01_02 Ich weil}, dass ich die fiir meinen Beruf erfor- 1 = trifft iberhaupt nicht zu
derlichen Fahigkeiten wirklich habe. 7 = trifft voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet
BS01_03 Ich weil}, dass ich genligend Interesse fur alle 1 = trifft iberhaupt nicht zu
mit meinem Beruf verbundenen Anforderun- 7 = trifft voll und ganz zu
gen habe. -9 = nicht beantwortet
BS01_04 Schwierigkeiten im Beruf sehe ich gelassen 1 = trifft Gberhaupt nicht zu
entgegen, da ich meinen Fahigkeiten ver- 7 = trifft voll und ganz zu
trauen kann. -9 = nicht beantwortet
BS01_05 Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine 1 = trifft Uberhaupt nicht zu

beruflichen Absichten und Ziele zu verwirkli-
chen.

7 = trifft voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet



RV01_01

Ich fihle mich nicht wohl dabei, Chancen zu
ergreifen.

1 = trifft Gberhaupt nicht zu

7 = trifft voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet

RVO1_02

Ich bevorzuge Situationen, die einen absehba-

ren Ausgang haben.

1 = trifft Gberhaupt nicht zu

7 = trifft voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet

RV01_03

Bevor ich eine Entscheidung treffe, bin ich
gerne absolut sicher, wie die Dinge ausgehen
werden.

1 = trifft Gberhaupt nicht zu

7 = trifft voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet

RVO1_04

Ich vermeide Situationen, die einen unsiche-
ren Ausgang haben.

1 = trifft Gberhaupt nicht zu

7 = trifft voll und ganz zu
-9 = nicht beantwortet

SD02_01 Bitte geben Sie lhr Alter in Jahren an. Freies Eingabefeld
SDO03 Bitte geben Sie an, welchem Geschlecht Sie 1 = weiblich
sich zugehdrig fihlen. 2 = mannlich
3 = divers

4 = keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

SD04 Bitte wahlen Sie lhren héchsten Bildungsab- 1 = Pflichtschule
schluss aus. 2 = Lehrabschluss
3 = Mittlere und héhere
Schule (z.B. BMS, AHS,
BHS, Kolleg)
4 = Hochschule
5 = Sonstiges:
-9 = nicht beantwortet
SDO05_01 Bitte geben Sie an, wie viele Jahre Berufser-
fahrung Sie haben. Freies Eingabefeld
SD06_01 Bitte geben Sie an, wie viele Arbeitsplatzwech-

sel Sie bereits vollzogen haben.

Freies Eingabefeld



