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1 Einleitung

Der KO-R ist ein Verfahren zur Erfassung von neun Karriereorientierungen. Den theoretischen
Hintergrund des Verfahrens bilden die Karriereanker von Edgar Schein (1975), bei denen es
sich um das berufsbezogene Selbstkonzept einer Person handelt. Karriereorientierungen kon-
nen mit Fragebogen erhoben werden, wahrend die Karriereanker gemass Schein im Interview
zu erfassen sind. Die theoretische Abgrenzung der beiden Konzepte wird in der Folge im Detail
beschrieben.

Die aktuelle Version des KO-R entstand durch eine schrittweise Uberarbeitung und Weiterent-
wicklung auf der Basis zahlreicher Stichproben. Im Gegensatz zu friiheren deutsch- und eng-
lischsprachigen Versionen wurde der KO-R anhand von empirischen Daten einer Reliabilitats-
und Validitatslberpriifung unterzogen. Dabei wurde das urspriingliche Konzept von Schein um
einen zusatzlichen Karriereanker erweitert. Zudem wurden die urspriinglich 54 ltems, die in der
ersten Version zur Erfassung der Karriereorientierungen dienten, aufgrund inhaltlicher und test-
statistischer Uberlegungen auf 45 Items reduziert. Der gesamte Prozess wird nachfolgend be-
schrieben und die psychometrischen Gutekriterien der aktuellen Version des Fragebogens wer-
den dargestellt.

Der Fragebogen zur Erfassung der Karriereorientierungen KO-R ist im Internet frei zuganglich
auf www.laufbahndiagnostik.psychologie.zhaw.ch.

2 Theorie

2.1 Konzept der Karriereanker

Das Konzept der Karriereanker wurde von Schein (1975) entwickelt und im Rahmen mehrerer
Publikationen erganzt und erweitert (siehe Schein, 1978, 1987). Er versteht den Karriereanker
als Ausdruck der ,eigenen Vorstellungen tber sein Berufsleben und die Rolle, die er selbst darin
spielt* (Schein, 2004, S. 13). Schein unterscheidet zwischen einer ausseren und einer inneren
Karriere. Die dussere (objektive) Karriere bezieht sich auf die Bilderbuchkarriere, mit schnellem
hierarchischem Aufstieg, hohem Lohn, Prestige und Status. Im Gegensatz dazu beinhaltet die
innere (subjektive) Karriere einer Person die folgenden drei Komponenten:

e Selbstbild Gber besondere Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kompetenzen (Was kann ich
(qut)?),

e Selbstbild Gber Bedurfnisse, Motivationen und Ziele (Was treibt mich an?) sowie

e Selbstbild tber Werthaltungen (Was ist mir wichtig?).

Zusammengefasst werden diese drei Komponenten als Karriereanker bezeichnet. Das Selbst-
konzept iber die Komponenten, insbesondere das Selbstbild tber die Fahigkeiten, Fertigkeiten
und Kompetenzen, entwickelt und festigt sich bei einer Person aufgrund der Erfahrungen und
Ruckmeldungen aus der Arbeitswelt, aber auch durch den allgemeinen Austausch mit der sozia-
len Umwelt. Karriereanker kdnnen einen Anhaltspunkt fiir die berufliche Laufbahn einer Person
geben, insbesondere bei wichtigen Laufbahnentscheidungen. Eine stabile Karriereidentitat ent-
wickelt sich, wenn eine Person innerhalb ihres beruflichen Umfeldes alle drei Komponenten des
Karriereankers erfolgreich umsetzen kann. Daraus resultieren erfolgreiche Laufbahnen im Sinne
einer hohen Arbeitszufriedenheit sowie einer stabilen und effektiven Arbeitstatigkeit (siehe Dan-
ziger & Valency, 2006).
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Urspringlich ist Schein (1975) aufgrund von Befragungen von 44 Studienabgangerinnen und
Studienabgangern, welche er iber einen Zeitraum von 13 Jahren mehrmals zu ihrer beruflichen
Laufbahn befragte, von den folgenden funf Karriereankern ausgegangen (siehe auch Schein,
1994):

e Technische/funktionale Kompetenz (TF): Menschen mit diesem Karriereanker wollen in
dem, was sie tun, besser werden und als Expertin oder Experte geschatzt werden.

e Befahigung zum General Management (GM): Menschen mit diesem Karriereanker wol-
len Verantwortung tbernehmen, Unternehmen managen und Entscheidungen treffen.

e Selbststandigkeit/Unabhangigkeit (SU): Menschen mit diesem Karriereanker suchen die
Freiheit. Sie entwickeln sich am besten, wenn sie selbsténdig agieren kdnnen.

e Sicherheit/Bestandigkeit (SB): Menschen mit diesem Karriereanker sind ein Lang-
zeitarbeitsplatz und regelmassige Tatigkeiten von grosser Wichtigkeit.

e Unternehmerische Kreativitat (UK): Menschen mit diesem Karriereanker wollen ein ei-
genes Unternehmen fiihren und ihr kreatives Potenzial ausleben.

In spateren Publikationen hat Schein (z.B. 1987, 1990, 1992a) aufgrund weiterer empirischer
Befunde und basierend auf den Forschungen von Derr (1980) und DelLong (1982), drei weitere
Karriereanker identifiziert:

e Dienst und Hingabe fiir eine Idee oder Sache (DH): Menschen mit diesem Karriere-
anker geht es um die Verwirklichung ihrer Werte und um die Verbesserung der Welt.

e Totale Herausforderung (TH): Menschen mit diesem Karriereanker suchen stetig nach
grossen Herausforderungen. Sie stehen im standigen Wettbewerb mit dem Ziel, sich
gegeniber anderen zu behaupten und als Gewinner hervorzugehen.

e Lebensstilintegration (LS): Menschen, mit diesem Karriereanker wollen ihren Lebensstil
verwirklichen und verzichten dafur beispielsweise auch auf einen beruflichen Aufstieg.

2.2 Abgrenzung Karriereanker und Karriereorientierungen

Schein (1990, 1992b, 2004; Schein & van Maanen, 2013) hat zur Ermittlung des Karriereankers
einer Person ein zweiteiliges Verfahren entwickelt. Dieses besteht aus einem strukturierten qua-
litativen Interview und einem quantitativen Fragebogen und kann sowohl in der Laufbahnbera-
tung als auch in der Personalentwicklung eingesetzt werden. In dem zweiteiligen Verfahren
werden die zentralen Karriereanker aufgrund der bisherigen beruflichen Laufbahn und den darin
getroffenen Laufbahnentscheidungen abgeleitet.

- Berufliches Selbstbild Uber besondere Fahigkeiten, > strukturier-
[0 Fertigkeiten und Kompetenzen (Was kann ich (gut)?) fe el
=
e - Berufliches Selbstbild tiber Bedurfnisse, Motivationen
o und Ziele (Was treibt mich an?) Karriere-
5 - Berufliches Selbstbild iber Werthaltungen orientierungen
(Was ist mir wichtig?) ~> KO-R

Abbildung 1: Abgrenzung Karriereanker und Karriereorientierungen
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Der Fragebogen bezieht sich ausschliesslich auf das Selbstbild tGber die Bedurfnisse, Motivatio-
nen und Ziele (Was treibt mich an?) sowie die Werthaltungen (Was ist mir wichtig?) — man
spricht hier zusammenfassend von Karriereorientierungen (siehe Abbildung 1).

Fir die praktische Anwendung wird empfohlen, mit einem strukturierten qualitativen Interview
das Selbstbild Uber besondere Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kompetenzen zu erfassen. Schein
(2004) hat dazu einen ausfuhrlichen Leitfaden fur Beratungspersonen publiziert. Im Interview
werden verschiedene Laufbahnabschnitte im Detail besprochen und analysiert. Fahigkeiten
werden den Werthaltungen und Bedurfnissen gegenlber gestellt, und mégliche Laufbahnoptio-
nen kdnnen erarbeitet werden. In Kombination mit dem Fragebogen zur Erfassung der Karrie-
reorientierungen kénnen dadurch die Karriereanker einer Person identifiziert werden.

Schein (2004) geht davon aus, dass eine Person nur einen einzigen dominanten Karriereanker
hat und dass eine Person bewusst oder unbewusst versucht, diesen Karriereanker zu verwirkli-
chen. Hat man diesen Anker identifiziert und dadurch das berufliche Selbstkonzept der Person

veranschaulicht, so kann die zukiinftige berufliche Laufbahn gezielt darauf ausgerichtet werden.

2.3 Kritik und Weiterentwicklung des Konzeptes

Verschiedene Forscher (siehe z.B. Feldman & Bolino, 1996; Suutari & Taka, 2004) haben sich
kritisch mit dem urspringlichen Konzept der Karriereanker von Schein auseinandergesetzt. So
haben Feldman und Bolino (1996) eingewendet, dass eine Kombination von zwei oder mehr
Karriereankern die Realitat einer Person besser widerspiegelt als ein einziger. Der Einbezug
mehrerer Dimensionen zur Beschreibung des beruflichen Selbstkonzeptes einer Person und ei-
ne Quantifizierung innerhalb der Dimensionen waren deshalb sinnvoll.

Danziger, Rachman-Moore und Valency (2008) wie auch Marshall und Bonner (2003) schlagen
aufgrund von Faktoranalysen vor, den Anker Unternehmerische Kreativitat in zwei einzelne An-
ker, namlich Kreativitat und Unternehmertum aufzuteilen. Gemass Danziger et al. beinhaltet das
Unternehmertum zwar meist eine kreative Komponente, andererseits flihrt das Bedirfnis nach
Kreativitat aber nicht zwangslaufig zur Selbststandigkeit. In ihren Daten bestatigt sich die Unter-
scheidung zwischen einem Karriereanker Kreativitat und einem Karriereanker Unternehmertum.
Die vorliegende deutschsprachige Version des Fragebogens zur Erfassung der Karriereorientie-
rungen folgt der Empfehlung von Danziger et al. Andere Forschergruppen haben das Konzept
ebenfalls weiterentwickelt. So haben Igbaria und Baroudi (1993) den Karriereanker Sicher-
heit/Bestandigkeit aufgeteilt in die beiden Dimensionen Geografische Sicherheit (im Sinne von
geografisch immobil sein) und Arbeitsplatzsicherheit. Lazarova, Cerdin und Liao (2014) haben
sich dafur entschieden, ihr Modell um einen zusatzlichen Karriereanker namens Internationalitat
Zu erganzen.

3  Weiterentwicklung der deutschen Version des
Fragebogens zur Erfassung der Karriereorientie-
rungen

3.1 Erweiterung auf neun Karriereorientierungen und intraindividuelle
Normierung

Den Ergebnissen von Danziger et al. (2008) und Marshall und Bonner (2003) folgend bestand
die Weiterentwicklung der deutschen Version des Verfahrens in der Erweiterung um die Anker
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Kreativitat (KR) und Unternehmertum (UT) als eigenstandige Karriereorientierungen. Zudem
wird jede Karriereorientierung nicht wie in der urspringlichen Version (Schein, 2004) mit funf,
sondern anhand von sechs ltems erfasst. Die Formulierungen der Items wurden fir jede Karrie-
reorientierung nach derselben Systematik vorgenommen. Die Systematik wird am Beispiel der
Karriereorientierung Technische/funktionale Kompetenz (TF) aufgezeigt:

o Es ist mir wichtig, fir meine vertieften fachspezifischen Kompetenzen anerkannt zu
werden.

e [ch strebe nach Aufgaben, bei welchen ich mein Expertenwissen einsetzen kann.

e Ich trdume davon, in meinem Beruf so gut zu sein, dass mein fachlicher Rat immer ge-
fragt ist.

e [ch bin mit meiner Arbeit vollauf zufrieden, wenn ich meine fachspezifischen Fahigkei-
ten und Talente einsetzen kann.

e Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich meine
fachlichen und funktionalen Fahigkeiten bis zu einem dusserst hohen Niveau weiter-
entwickeln kann.

e [ch wiirde eher kiindigen, als eine Tatigkeit anzunehmen, bei der ich mein Experten-
wissen nicht einsetzen kann.

Dadurch, dass alle Karriereorientierungen mit denselben Wortstdmmen (Es ist mir wichtig...; Ich
strebe nach Aufgaben...; Ich trdume davon...; ...) erfasst werden, kann man von einer intraindi-
viduellen Normierung der verschiedenen Karriereorientierungen sprechen. Die Items der unter-

schiedlichen Karriereorientierungen unterscheiden sich nur im Hinblick auf den Inhalt der Karrie-
reorientierung und nicht beziiglich der Wortstamme.

Diese erste Weiterentwicklung des Fragebogens zur Erfassung der neun Karriereorientierungen
(KO) beinhaltete 54 ltems mit einer sechsstufigen Ratingskala (trifft gar nicht zu — trifft vollig zu).

3.2 Reduktion auf funf Antwortkategorien

Zur Uberprifung und Weiterentwicklung des Instruments wurden mehrere Onlinestichproben
rekrutiert. Insgesamt wurde der Fragebogen von 469 Personen ausgefiillt. Bei der Auswertung
erwiesen sich Unternehmertum (UT) und Kreativitat (KR) als eigenstandige Dimensionen. Auch
im Hinblick auf die Reliabilitdt und Konstruktvaliditat fihrte die Untersuchung zu zufriedenstel-
lenden Ergebnissen. Insbesondere die Reliabilitdtswerte waren bis auf die Karriereorientierung
Totale Herausforderung (TH) sehr gut. Auswertungen auf der Basis der probabilistischen Test-
theorie (Rasch-Analysen) haben gezeigt, dass sich eine fiinfstufige Ratingskala besser eignet
fur die Erfassung der Karriereorientierungen als eine sechsstufige Ratingskala (vgl. dazu
Schreiber & Schindler, 2014).

In dieser Form, mit einem flinfstufigen Antwortformat und mit 54 Items, wurde das Instrument im
September 2012 in die Plattform www.laufbahndiagnostik.psychologie.zhaw.ch integriert. Im
Rahmen von Laufbahnberatungen, Aus- und Weiterbildungskursen konnten so zahlreiche Daten
erhoben werden.

3.3 Reduktion der ltemanzahl

Anhand einer Stichprobe von 5162 Personen (2247 Manner, 2°915 Frauen), welche den Fra-
gebogen auf der Plattform Laufbahndiagnostik vervollstandigt haben, wurde das Instrument
weiter Uberarbeitet. Die psychometrischen Gltekriterien waren wiederum zufriedenstellend. Die
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internen Konsistenzen lagen zwischen .74 fir Technische/funktionale Kompetenz (TF) und .91
fur Unternehmertum (UT). Mittels explorativen wie auch konfirmatorischen Faktorenanalysen
wurde die faktorielle Validitat ermittelt und tGberpruft.

Rasch-Analysen haben zuséatzliches Verbesserungspotenzial aufgezeigt (Schreiber & Miller,
2015), weshalb auf dieser Basis einzelne ltems umformuliert oder eliminiert wurden. Insgesamt
hat sich die Anzahl der Items von 54 auf 45 reduziert, wobei alle 9 ltems mit dem Wortstamm
Ich wiirde eher kindigen, als... eliminiert wurden. Faktoranalysen haben gezeigt, dass sie einen
eigenen Faktor bilden, was aufgrund der Extremformulierung nachvollziehbar erscheint.

So entstand die aktuelle Version des Fragebogens zur Erfassung der Karriereorientierungen
(KO-R), die weiterhin auf der Plattform Laufbahndiagnostik verfiigbar ist. Die neun Karriereori-
entierungen, die mit je funf Items und einer fiinfstufigen Ratingskala erfasst werden, sind nach-
folgend beschrieben.

3.4 Beschreibung der neun Karriereanker

3.4.1 Technische / funktionale Kompetenz (TF)

Menschen mit hoher Auspragung in diesem Anker legen hochsten Wert darauf, ihre Arbeit fach-
lich kompetent auszufiihren. Sie streben eine vertiefende, differenzierende Auseinandersetzung
im Arbeitsfeld an und erachten den Einsatz von fachspezifischen Fahigkeiten sowie den Erwerb
und die Aufrechterhaltung ihres Expertenwissens als zentral. Anerkennung und Wertschatzung
suchen diese Personen Uber die fachliche Leistungserbringung.

3.4.2 General Management (GM)

Menschen mit hoher Auspragung in diesem Anker suchen in ihrem Arbeitsalltag eine breit gefa-
cherte Auseinandersetzung auf strategischer sowie organisatorischer Ebene. Sie managen und
fuhren gerne und streben nach einem Aufstieg in der Hierarchie. Es ist ihnen wichtig Aufgaben
anderer koordinieren und wichtige Entscheidungen beeinflussen zu kdnnen. Die gewinn- und
ergebnisorientierte Gestaltung sowie der Einsatz von fihrungsrelevanten personalen Kompe-
tenzen stehen im Vordergrund.

3.4.3 Selbstandigkeit / Unabhangigkeit (SU)

Menschen mit hoher Auspragung in diesem Anker brauchen Autonomie, um ihre Arbeit sowie
die Arbeitsausfihrung weitgehend eigensténdig bestimmen zu kénnen. Gentigend Gestaltungs-
spielraum ist ihnen wichtig. Dartber hinaus suchen sie aber auch eine Téatigkeit in einem Unter-
nehmen, das existenzsichernde und orientierungsspendende Rahmenbedingungen gewahrleis-
tet, beispielsweise durch klar umrissene Aufgabenbereiche und Zielvorgaben.

3.4.4 Sicherheit / Bestandigkeit (SB)

Menschen mit hoher Auspragung in diesem Anker schatzen die langfristige Planung und Vor-
hersehbarkeit von beruflichen Anforderungen und Entwicklungen. Sie bringen die Bereitschaft
zu dauerhafter, bindungstreuer Unternehmenszugehdrigkeit mit und suchen ein Arbeitsumfeld,
welches ihnen Arbeitsplatzsicherheit und geographische Bestandigkeit gewahrleisten kann.
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3.4.5 Unternehmertum (UT)

Menschen mit hoher Auspragung in diesem Anker streben danach, im Arbeitsmarkt als Unter-
nehmerin / Unternehmer eine Nische zu finden und diese zu nutzen. Sie méchten Produkte
oder Dienstleistungen gewinn- und erfolgstrachtig auf den Markt bringen und diese kontinuier-
lich weiterentwickeln, mit dem Ziel ein eigenes Unternehmen aufzubauen wie auch Verantwor-
tung daflr zu Gbernehmen.

3.4.6 Kreativitat (KR)

Menschen mit hoher Auspragung in diesem Anker wollen Neues gestalten mit originellen und
kreativen Ideen. Im Vordergrund stehen ideenreiche Eigenkreationen, die sich auf Produkte,
Dienstleistungen oder Prozesse beziehen kénnen und durchaus auch unkonventionell sein dir-
fen.

3.4.7 Dienst oder Hingabe fiir eine Idee oder Sache (DH)

Menschen mit hoher Auspragung in diesem Anker streben danach persoénliche, ideelle Werte in
ihrem Arbeitsumfeld umsetzen zu kdnnen. Dabei ist es fiir sie wichtig, an der Initialisierung, Im-
plementierung, Realisierung und Aufrechterhaltung der ideellen Zielausrichtungen teilhaben zu
kénnen und sich dadurch als Reprasentant dieser Werte in den Dienst anderer zu stellen sowie
zum Wohlergehen der Gesellschaft beitragen zu kénnen.

3.4.8 Totale Herausforderung (TH)

Menschen mit hoher Auspragung in diesem Anker werden von der Arbeit, den Aufgaben und
den damit verbundenen Herausforderungen, die zu meistern sind, in den Bann gezogen. Sie
gehen in der Arbeit auf und bringen eine grosse Identifikation dafir mit. Mit dem Ziel, die eigene
Leistungsfahigkeit gegentber anderen beweisen zu kdnnen, suchen sie schon mal den kdmpfe-
rischen Wettbewerb, sowie die siegreiche Selbstbehauptung.

3.4.9 Lebensstilintegration (LS)

Menschen mit hoher Auspragung in diesem Anker empfinden und praktizieren keine radikale
Trennung zwischen Beruflichem und Privatem. Sie streben nach Aufgaben, bei denen sie per-
sonliche Bedurfnisse und Werte umsetzen kénnen. Private Lebensbereiche (Familie, Hobbies
etc.) wollen gepflegt, gestaltet und mit dem Beruf vereinbart werden. Keiner der beiden Berei-
che darf den anderen dauerhaft dominieren, wodurch eine grosse Offenheit fur Teilzeitarbeit,
.patchwork“-Einsatze und flexible Arbeitsmodelle besteht.

In Tabelle 1 ist zu jeder Karriereorientierung ein Beispielitem aufgefuhrt. Alle Items der aktuellen
deutschen Version sind im Anhang A2 enthalten.
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Tabelle 1: Beispielitems der 9 Karriereorientierungen des KO-R

Technische/ funktiona-
le Kompetenz (TF)

General Management
(GM)

Selbsténdigkeit/ Un-
abhéngigkeit (SU)

Sicherheit/ Bestandig-
keit (SB)

Unternehmertum (UT)

Kreativitat (KR)

Dienst/Hingabe fir ei-
ne ldee/Sache (DH)

Totale Herausforde-
rung (TH)

Lebensstilintegration
(LS)

Ich strebe nach Aufgaben, bei welchen ich mein Expertenwis-
sen einsetzen kann.

Ich traume von einer Laufbahn als Fuhrungskraft, die wichtige
Unternehmensentscheidungen trifft.

Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn ich
die Freiheit besitze, meine Aufgaben und meine Arbeitsweise
selbst zu bestimmen.

Ich strebe nach einer geographisch vorhersehbaren und be-
standigen beruflichen Zukunft.

Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn ich
ein eigenes Unternehmen leiten kann.

Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn ich
unkonventionelle Ideen entwickeln und umsetzen kann.

Ich strebe nach Aufgaben, bei welchen das gesellschaftliche
Wohlergehen im Zentrum steht.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolg-
reich, wenn ich extrem schwierige Herausforderungen meis-
tern kann.

Es ist mir wichtig, meine Bedurfnisse als Privatperson (Familie,
Freizeit, Hobbies) mit dem Arbeitsalltag vereinbaren zu kén-
nen.

Anmerkung: Es ist jeweils das ltem mit der hdchsten Trennscharfe pro Skala aufgelistet.

Zusammenfassend sind in Tabelle 2 zu jeder Karriereorientierung typische Laufbahncharakteris-
tika angegeben. Diese helfen bei der Interpretation der Karriereorientierungen in der prakti-

schen Anwendung.
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Tabelle 2: Typische Laufbahncharakteristika der Karriereorientierungen

Technische/funktionale Kompetenz (TF) - wollen Experten/-innen sein

General Management (GM) - wollen Fuhrungskréafte sein
Selbstandigkeit/Unabhéngigkeit (SU) - wollen z.B. Projektleitende sein
Sicherheit/Bestandigkeit (SB) - wollen Kontinuitat und Sicherheit
Unternehmertum (UT) - wollen Unternehmer/-innen sein
Kreativitat (KR) - wollen ihre Ideen einbringen
Dienst/Hingabe fir eine Idee/Sache - wollen sich einsetzen fir eine Sache
(DH) (z.B. non Profit, Natur-, Umweltschutz)
Totale Herausforderung (TH) - wollen sich beweisen

- wollen Familie/Freizeit mit Beruf in Ein-

Lebensstilintegration (LS) Klang bringen

4  Zielgruppe und Nutzen

Der Fragebogen zur Erfassung von Karriereorientierungen richtet sich an Erwachsene, die sich
Gedanken zu ihrer beruflichen Laufbahn machen méchten oder vor einer laufbahnbezogenen
Entscheidung stehen. Gemass der Theorie von Schein (2004) kristallisiert sich ein Karrierean-
ker erst im Verlauf der ersten 10 Jahre im Berufsleben deutlich heraus, da sich das berufliche
Selbstkonzept aufgrund der Erfahrungen in der Arbeitswelt entwickelt. Bei einem Einsatz zu Be-
ginn des Berufseinstiegs oder gar vorher ist demnach davon auszugehen, dass sich die Karrie-
reanker noch in Entwicklung befinden und daher verandern kénnen.

Der Fragebogen kann in der Laufbahnberatung wie auch in der Personalentwicklung eingesetzt
werden. Eine ldentifizierung der zentralen Karriereorientierungen hilft, das berufliche Selbstkon-
zept einer Person zu ermitteln. Darauf aufbauend kénnen Laufbahnentscheidungen getroffen
und eine stabile Karriereidentitat entwickelt werden. Dies fuhrt wie bereits oben erwahnt zu ho-
her Arbeitszufriedenheit sowie effektiver Arbeitstatigkeit (siehe Danziger & Valency, 2006).

Zur Veranschaulichung, wie der Fragebogen in einer konkreten Beratungssituation eingesetzt
werden kann, ist im Anhang A1 ein Praxisbeispiel inklusive Interpretation des Profils enthalten.

5  (Norm-)Stichprobe

Zwischen August und Dezember 2015 wurde der KO-R von 836 Personen (489 Frauen, 345
Manner, 2 Neutral) auf der Plattform Laufbahndiagnostik bearbeitet. Das durchschnittliche Alter
lag bei 35.8 Jahren (SD = 10.4). 77.0% aller Personen leben in der Schweiz und 18.1% in
Deutschland, die restlichen 4,9% stammen aus diversen anderen Landern. Anhand dieser
Stichprobe wurden die psychometrischen Testgutekriterien ermittelt und interpretiert.
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mierung angestrebt. Aufgrund der Systematik in der Formulierung der Items kann von einer int-
raindividuellen Normierung gesprochen werden (vgl. Kapitel 3.1).

Mit Hilfe der in Tabelle 3 enthaltenen Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) kénnen
jedoch auch interindividuelle Normwerte berechnet werden.
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Tabelle 3: Reliabilitéten (a), Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD)

TF 76 4.02 (0.61) 3.97 (0.63) 4.00 (0.62)
GM .86 2.81 (0.88) 3.16 (0.87) 2.95 (0.90)
SuU 76 4.00 (0.61) 3.96 (0.61) 3.99 (0.61)
SB .83 3.48 (0.80) 3.48 (0.78) 3.48 (0.79)
uT 91 2.27 (0.95) 2.59 (1.02) 2.40 (0.99)
KR .88 3.64 (0.81) 3.77 (0.75) 3.70 (0.79)
DH .86 3.51 (0.79) 3.32 (0.83) 3.43 (0.81)
TH 84 3.09 (0.82) 3.30 (0.79) 3.18 (0.81)
LS 75 4.24 (0.59) 4.07 (0.62) 4.17 (0.61)

Anmerkungen: N(alle) = 836; N(Frauen) = 489; N(Manner) = 345; M = Mittelwert, SD = Stan-
dardabweichung; TF = Technische/funktionale Kompetenz, GM = General Management, SU =
Selbstandigkeit/Unabhangigkeit, SB = Sicherheit/Bestandigkeit, UT = Unternehmertum, KR =
Kreativitat, DH = Dienst oder Hingabe fiir eine Idee oder Sache, TH = Totale Herausforderung,
LS = Lebensstilintegration.

6  Gutekriterien

6.1 Objektivitit

Die Durchfihrungsobijektivitat des Instrumentes ist durch eine schriftliche Instruktion inklusive
Beispielitem gewahrleistet. Aufgrund der standardisierten Auswertung kann die Auswertungsob-
jektivitat ebenfalls als gegeben angesehen werden. Zudem ist auch die Interpretationsobjektivi-
tat als zuverlassig einzuschatzen, da die einzelnen Karriereorientierungen eindeutig beschrie-
ben und definiert sind.

6.2 Reliabilitat

Die Reliabilitat des Instrumentes wurde anhand der internen Konsistenz nach Cronbach‘s a ge-
pruft. Die internen Konsistenzen der Karriereorientierungen sind in Tabelle 3 aufgefihrt. Die Re-
liabilitdtswerte reichen von a = .75 (LS) bis a = .91 (UT).
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6.3 Validitat

Inhaltsvaliditat. Die Inhaltsvaliditat kann als gegeben betrachtet werden, was sich aus der kla-
ren Definition der einzelnen Karriereorientierungen und der Ubereinstimmung dieser Definitio-
nen mit der inhaltlichen Formulierung der Items ergibt.

Konstruktvaliditat. Tabelle 4 beinhaltet die Angaben zu den Interkorrelationen der Karriereori-
entierungen. Korrelationen zwischen den Karriereorientierungen, die Uber .40 liegen, zeigen
sich bei den Orientierungen GM-TH (r = .52**) und GM-UT (r = .45**). Der Zusammenhang zwi-
schen GM und UT macht deutlich, dass die beiden Anker gemeinsame Anteile aufweisen. Den-
noch kann aufgrund der Hohe der Korrelation festgehalten werden, dass GM — also das Fiihren
und Entscheiden als Angestellter innerhalb einer Unternehmung — und UT — im Sinne von Auf-
bauen und Fuhren einer eigenen Unternehmung mit eigenem Kapital und Risiko — durchaus un-
terschiedliche Facetten beinhalten. Dies zeigt sich auch in den unterschiedlichen Korrelationen
mit den Karriereorientierungen KR und TH. Zudem kann festgehalten werden, dass UT und KR
signifikant miteinander zusammenhangen (r = .35**). Dennoch zeigen sich auch wesentliche
Unterschiede zwischen den beiden Karriereorientierungen. KR hangt starker mit TH (r = .33**)
und SU (r = .39**) zusammen, wahrend UT, wie schon erwahnt, starker mit GM zusammen-
hangt. Es zeigt sich also, dass die beiden Karriereorientierungen unterschiedliche Dimensionen
beinhalten.

Tabelle 4: Interkorrelationen der Karriereorientierungen des KO-R

TF 16%* 22%* 16** .03 25%* .20%* 37** 2%
GM .20** .03 A5** .18** -.13** 52%* -.13%*
SuU -.08* .34** .39%* .06 .18** .19**
SB -.08* -.14** .06 -.03 .35%*
uT .35%* -.04 .25%* -.09**
KR 16%* .33** .03

DH .06 .25%*
TH -.12%*

Anmerkungen: N = 836; TF = Technische/funktionale Kompetenz, GM = General Management,
SU = Selbstandigkeit/Unabhangigkeit, SB = Sicherheit/Bestandigkeit, UT = Unternehmertum,
KR = Kreativitat, DH = Dienst oder Hingabe fiir eine Idee oder Sache, TH = Totale Herausforde-
rung, LS = Lebensstilintegration; *p < .05, **p < .01.

Faktorielle Validitat. Zur Uberprifung der faktoriellen Validitat wurde eine explorative Fakto-
renanalyse (Hauptachsen-Faktorenanalyse mit Promax-Rotation) durchgefuhrt (vgl. Bihner,
2011).

Tabelle 5 beinhaltet die Mustermatrix der Faktorenanalyse. Die Ergebnisse zeigen, dass die
Iltems zur Erfassung aller Karriereorientierungen optimal auf einen einzigen Faktor laden und
keine Faktorladungen > .30 auf andere Faktoren aufweisen. Alle neun Karriereorientierungen
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lassen sich somit in all ihren Items faktorenanalytisch bestatigen. Zusatzlich weisen nahezu alle
Items zufriedenstellende Ladungen auf, einzig die Items Is1 (.22) und Is6 (.24) der Karriereori-
entierung Lebensstilintegration laden nicht in der gewlinschten Héhe auf ihren Faktor. Die bei-
den ltems erfassen innerhalb der Karriereorientierung Lebensstilintegration die Facette der per-
sonlichen Bedurfnisse und Werte.
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Tabelle 5: Faktorladungen der explorativen Faktorenanalyse (Mustermatrix)

Faktor

1
uT

2
KR

3
GM

4
DH

5
SB

6
TH

7 8 9
TF LS SuU

ut4
uts
utl
ut2
ut3

.97
.92
.79
.76
.53

-11

.10

kr4
kré
krl
kr2
kr5

-.10

91
.79
.79
.78
.63

-.14

A1

12

.10

gm4
gml
gm2
gmé6
gm3

12

.85
.82
.82
a7
45

.18

dh6
dh4
dhi
dh2
dh3

-.10

.87
.84
a7
.66
.66

-.10
A1
.13

-.12
-.16

sbh3
sb5
sbh6
sb1l
sh2

.76
.73
72
.68
.64

-.12

-.10

th4
th5
th2
thé
th3

-.10

-.10

.20

-.10

A1

.88
.70
.66
.65
.59

tf3
tf5
tfé
tfl
tf4

-.10

-11

-.10

A1

-.12
12

.87 -11
.70
.68
51
44

Is2
Is3
Is4
Is6
Is1

-11

.28
.24

14

.89 -.10

.88

.57 .13

.24 21
.16 .22 .10

su4
su6
suS
su3
sul

.27

-.19
A1
.20

-.14

.83

-.12 -.12 .76
.14 .61

.56

.36

Anmerkungen: N = 836; TF = Technische/funktionale Kompetenz, GM = General Management,
SU = Selbstandigkeit/Unabhangigkeit, SB = Sicherheit/Bestandigkeit, UT = Unternehmertum,
KR = Kreativitat, DH = Dienst/Hingabe fiir eine Idee/Sache, TH = Totale Herausforderung, LS =
Lebensstilintegration; Extraktionsmethode: Hauptachsen-Faktorenanalyse; Rotationsmethode:
Promax mit Kaiser-Normalisierung; Faktorladungen < .10 sind nicht aufgefuhrt.
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IPIP-240 (Treiber, Thunsdorff, Schmitt, & Schreiber, 2013): Fragebogen zur Erfassung
der Personlichkeit (Big-Five)

MRS-30-R (Schallberger & Venetz, 1999): Fragebogen zur Erfassung der Personlich-
keit (Big-Five)

Deutschsprachige Version des ORVIS (vgl. Pozzebon, Visser, Ashton, Lee & Goldberg,
2010): Fragebogen zur Erfassung der Berufsinteressen

MPZM (Schénbrodt, Unkelbach, & Spinath, 2009): Fragebogen zur Erfassung der Moti-
ve nach dem Zircher Modell.

Die Korrelationen zwischen den Karriereorientierungen und dem IPIP-240, respektive dem
MRS-30-R sind in Tabelle 6 enthalten. Bei den Korrelationen mit dem IPIP-240 zeigt sich, dass
nur die Korrelation zwischen KR und der Personlichkeitsdimension Offenheit (r = .50*) tber .40
zu liegen kommt. Offenheit korreliert zudem = .30 mit DH (r = .32**) und negativ mit SB (r = -
.34**). Weitere positive Zusammenhange = .30 bestehen zwischen Vertraglichkeit und DH (r =
.36™*) sowie Extraversion und GM (r = .30**). Negative Zusammenhange bestehen zwischen
Vertraglichkeit und GM (r = - .38**), TH (r = -.35**) sowie UT (r = -.30**). Bei den Zusammen-
hangen mit dem MRS-30-R liegt nur die Korrelation zwischen Kultur und KR (r = .43**) tber .40.
Neurotizismus korreliert zudem negativ mit GM (r = -.36*), TH (r = -.34**) und UT (r = -.30*).

Tabelle 6: Korrelation der Karriereorientierungen mit Persénlichkeitsskalen

TF
GM
su
SB
uT
KR
DH
TH
LS

(IPIP-240; MRS-30-R)

-.09
-.15*
-.23**
.02
-.16*
-.16*
.05
-.24%*
-.13

.06
.30**
A7
.01
27
.23**
.06
13
.29%*

.01
- 19%*
21%
- .34%k
.07
50**
324
-.06
.04

-.12
-.38**
-.16*
.02
-.30**
-.14
.36**
-.35%*
.26%*

.24%*
.19*
.25%*
.16*
.09
-.03
-.01
.16*

21**

-.11
-.36**
-17*
-.07
-.30**
-.11
.05
-.34**
-.05

A7
22%*
A1
A1
.16
13
A1
21
.08

.08
-.01
22%*
-.13
.07
A3**
-.06
.09
.08

-.05
-.18*
-.09
.10
-.10
14
19*
-.12
23%*

A1
.09

.24**

15
.08
-.05
.02
.05

A7

Anmerkungen: IPIP-240: N = 186; N = Neurotizismus, E = Extraversion, O = Offenheit, V = Ver-
traglichkeit, G = Gewissenhaftigkeit; MRS-30-R: N = 139; Ne = Neurotizismus, Ex = Extraversi-
on, Ku = Kultur, Ve = Vertraglichkeit, Ge = Gewissenhaftigkeit; Karriereorientierungen: TF =

Technische/funktionale Kompetenz, GM = General Management, SU = Selbstandig-
keit/Unabhangigkeit, SB = Sicherheit/Bestandigkeit, UT = Unternehmertum, KR = Kreativitat,
DH = Dienst oder Hingabe fur eine Idee oder Sache, TH = Totale Herausforderung, LS = Le-
bensstilintegration; *p < .05, **p < .01.
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Tabelle 7 enthalt die Zusammenhange der Karriereorientierungen mit den Berufsinteressen. Die
héchsten Zusammenhange bestehen zwischen GM und Fihrung (r = .66**), GM und Organisa-
tion (r = .46**) sowie DH und Altruismus (r = .46**). Fuhrung korreliert zudem signifikant mit UT
(r=.40"")und TH (r = .36™*) und Organisation mit TH (r = .38**). Des Weiteren sind die Zu-
sammenhange zwischen Analyse und TH (r = .30**) sowie TF (r = .26**) wie auch zwischen
Abenteuer und TH (r = .30**) sowie GM (r = 28**) signifikant und erreichen eine H6he um .30.

Tabelle 7: Korrelation der Karriereorientierungen mit Berufsinteressen (ORVIS)

TF 24** .20%* .00 -.05 .26%* -.14 .01 .07
GM .66** A6** -.10 -.13 .08 -.04 .28** .01
SuU 21%* .08 .00 .05 -.04 -.01 .02 -.01
SB -.16* 13 -.07 -.15 -.06 -.14 -.13 -.06
uT A0** .20* -.02 .10 .01 .13 23%* -.01
KR 27** .07 12 24** .03 .07 .01 .04
DH -.07 -.14 A6** -.04 -.12 -.02 -.18* .07
TH .36%* .38** -.04 -11 .30** .07 .30%* .06
LS -.18* -.09 .16* -.03 -.09 -.10 -.19* .06

Anmerkungen: ORVIS: N = 168; Fi = Fihrung, Or = Organisation, Al = Altruismus, Kr = Kreati-
vitat, An = Analyse, Ha = Handwerk, Ab = Abenteuer, Sp = Sprache; Karriereorientierungen: TF
= Technische/funktionale Kompetenz, GM = General Management, SU = Selbstandig-
keit/Unabhangigkeit, SB = Sicherheit/Bestandigkeit, UT = Unternehmertum, KR = Kreativitat,
DH = Dienst oder Hingabe fir eine Idee oder Sache, TH = Totale Herausforderung, LS = Le-
bensstilintegration; *p < .05, **p < .01.

In Tabelle 8 sind die Korrelationen zwischen den Karriereorientierungen und dem Zircher Mo-
tivmodell aufgelistet. Die hochste Korrelation besteht zwischen Macht und GM (r = .64**) sowie
Unternehmungslust und TH (r = .51**). Unternehmungslust korreliert zusatzlich mit KR (r =
45**) und Macht mit TH (r = .49**), UT (r = .43**) sowie KR (r = .43**). Auch die Zusammen-
hange zwischen Leistung und KR (r = .42**), TH (r = .42**) sowie SU (r = .40**) sind = .40. Zu-
dem liegen diverse Korrelationen tber .30.
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Tabelle 8: Korrelation der Karriereorientierungen mit grundlegenden Motiven (MPZM)

TF 12 .22 A7 17 .36**
GM -.03 39** .64** 32%* .30**
SuU 13 A7 .30** .18* AQ**
SB 40** -.15 -.12 .10 -.12
uT -.02 .34** A3** .19* .32%*
KR .00 A5** A3 29%* A2**
DH .16 .10 -.10 -.14 .09

TH -.09 S1** A9** .26%* A2**
LS 37 -.10 -.13 .18* -.09

Anmerkungen: MPZM: N = 139; Karriereorientierungen: TF = Technische/funktionale Kompe-
tenz, GM = General Management, SU = Selbstandigkeit/Unabhangigkeit, SB = Sicher-
heit/Bestandigkeit, UT = Unternehmertum, KR = Kreativitat, DH = Dienst oder Hingabe fir eine
Idee oder Sache, TH = Totale Herausforderung, LS = Lebensstilintegration; *p < .05, **p < .01.

Bezlglich der Validitat des Instrumentes kann zusammenfassend festgehalten werden, dass die
Karriereorientierungen zwar untereinander substanziell korrelieren, dass aber jede einzelne Di-
mension einen spezifischen Aspekt des beruflichen Selbstkonzeptes erfasst.

KR und UT haben sich als eigenstédndige Dimensionen herauskristallisiert, auch wenn sie signi-
fikant mit anderen Karriereorientierungen korrelieren. Dies geht auch aus der explorativen Fak-
torenanalyse hervor.

Insgesamt dokumentieren die Zusammenhange mit den Persdnlichkeitsinstrumenten IPIP-240
und MRS-30-R, dass die Karriereorientierungen aufgrund ihrer inhaltlichen Ausrichtung auf das
berufliche Selbstkonzept Gber Bedirfnisse, Motivationen und Ziele sowie Werthaltungen spezi-
fischere Aspekte einer Person abbilden als die eher Gbergeordneten Persdnlichkeitsdimensio-

nen.

Erwartungsgemass sind die Zusammenhange mit den Berufsinteressen, welche sich ebenfalls
auf den beruflichen Kontext beziehen, héher. Inhaltlich sind die festgestellten Zusammenhange
gut nachvollziehbar — sowohl GM und Fihrung als auch DH und Altruismus oder KR und Kreati-
vitat stehen in einem Zusammenhang.

Auch die Korrelationen mit den verschiedenen Motiven sind einleuchtend, so steht etwa das
Machtmotiv mit GM und UT, das Leistungsmotiv mit TH oder das Bindungsmotiv mit LS in Zu-
sammenhang.
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Anhang A1 - Praxisbeispiel und Profilinterpretation

o Auszug

Fragebogen zur Erfassung der Karriereorientierungen (KO-R;

zh 1AP 45 Fragen) Profil
Institut fir Angewandte Sandra Miller

aw Psychologie Seite 1

Name Alter Ausgefiillt am
Sandra Miiller ¢ 31(02.12.1984) 02.12.2015 09:45
(Version 2)

Situation beim Ausfiillen des Fragebogens
zuhause an meinem privaten PC

Fragebogen zur Erfassung der Karriereorientierungen (KO-R; 45 Fragen)

Fragebogen zur Erfassung der Karriereorientierungen (KO-R; AUSZUg

zh IAP 45 Fragen) Profil
Institut fir Angewandte Sandra Muller

aw Psychologie Seijte 2

Uberblick

Trifft gar nicht zu  Trifft wenig zu  Trifft teils teils zu Trifft ziemlich zu  Trifft véllig zu

Technische / ®
funktionale Kompetenz

General Management L ]

Selbstandigkeit / [ ]
Unabhangigkeit

Sicherheit / Bestandigkeit L]
Unternehmertum [ ]
Kreativitat [

Dienst oder Hingabe ®
far eine Idee oder Sache

Totale Herausforderung [ ]

Lebensstilintegration L ]

Aktuelle Situation

tiefe Auspragung hohe Auspragung
Positive Aktivierung ®
Negative Aktivierung [ ]
Zufriedenheit / Gluck L
Bitte beachten Sie: Legende: Meine Werte

Ihre Daten werden nicht mit einer Normstichprobe verglichen. Das heisst, dass

Ihr Profil nichts darlber aussagt, wie Sie im Vergleich zu anderen Personen

stehen. Es geht ausschliesslich darum, wie stark Sie unterschiedlichen Aussagen

zugestimmt haben. Das daraus resultierende Profil soll lhnen eine Grundlage fiir )
weitere Uberlegungen im Zusammenhang mit lhrer beruflichen Zukunft geben.

Erreichter Wert

Vertrauensintervall (95%)
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Bei der Interpretation von Profilen der Plattform Laufbahndiagnostik ist darauf zu achten, dass
darin keine normierten Werte abgebildet werden. Dies hat Implikationen fur die Interpretation.
Bei der Interpretation sollte man zu den im Profil aufgefiihrten Antwortkategorien Bezug nehmen
(siehe Anmerkung unten).

Zudem wird bei Profilen der Plattform Laufbahndiagnostik fir jede Dimension ein Vertrauensin-
tervall angegeben. Mit dem Vertrauensintervall wird aufgezeigt, dass der verwendete Fragebo-
gen mit einem Messfehler behaftet ist (z.B. weil eine Frage falsch verstanden wird oder weil die
Angabe einer Person aufgrund der aktuellen Stimmungslage ,verfalscht” wird). Es kennzeichnet
den Bereich, innerhalb welchem der erreichte Wert einer Person schwanken kann. Bei der Be-
rechnung des Vertrauensintervalls wird einerseits die Messgenauigkeit (Reliabilitat) der Dimen-
sion berlcksichtigt. Andererseits wird die Sicherheitswahrscheinlichkeit Uberall auf 95% festge-
legt. Das bedeutet, dass der erreichte Wert in 95 von 100 Fallen innerhalb des angezeigten In-
tervalls liegen wirde. Breite Vertrauensintervalle deuten darauf hin, dass die Dimension eher
ungenau gemessen wird. Schmale Vertrauensintervalle deuten darauf hin, dass die Dimension
eher genau gemessen wird.

Das abgebildete Profil einer fiktiven Person (Frau Miiller) zeigt eine hohe Auspragung der Karri-
ereorientierungen Technische/funktionale Kompetenz (TF) und Selbstandigkeit/Unabhangigkeit
(SU). In einer Laufbahnberatung wirde man Frau Miller in einem ersten Schritt fragen, ob sie
sich im Profil wiedererkennt. Wenn das der Fall ist, so kdnnte man aufgrund der beiden Karrie-
reorientierungen den Laufbahnpfad der Fachlaufbahn (TF) sowie der Projektleitungslaufbahn
(SU) zur Diskussion stellen (vgl. Tabelle 2 auf Seite 11). Laufbahnen im Projektmanagement be-
inhalten meist viel Selbstbestimmung und dennoch eine Einbettung in eine Organisation. Eine
klassische Fuhrungsposition durfte Frau Miller aufgrund ihrer Auspragung in der Karriereorien-
tierung General Management (GM) weniger entsprechen.

Mit Blick auf die Karriereorientierungen Technische/funktionale Kompetenz (TF) und Selbstan-
digkeit/Unabhangigkeit (SU) kann gesagt werden, dass sie diese beiden Orientierungen sowohl
in einer Expertenrolle als auch als Projektleiterin umsetzen kénnen drfte. Wichtig erscheint da-
bei, dass sie im Falle einer Expertenrolle darauf achtet, dass sie in ihrer Selbstandigkeit nicht
allzu sehr eingeschrankt wird. Ob das der Fall sein wird, kann mit der Unternehmenskultur oder
auch mit der direkt vorgesetzten Person zu tun haben. In der Projektleitungsrolle andererseits
sollte Frau Muller aufgrund des Profils sicherstellen, dass sie ihre Fachexpertise im Projekt ein-
bringen kann. Dies kdnnte insbesondere bei kleineren Projekten der Fall sein, in denen die Pro-
jektleitung auch inhaltlich, also fachlich beteiligt ist. Grossprojekte, bei welchen der Fokus sehr
stark auf der Koordination und Leitung des Projektes liegt, durften Frau Miller deshalb eher
weniger entsprechen.

In einem nachsten Schritt sollte in der Beratung mit der Klientin gepruft werden, ob weitere Kar-
riereorientierungen mit moderater Auspragung in die Laufbahnentwicklung einbezogen werden
sollen.

Zusatzlich sollte bei der Interpretation des Profils immer auch die Situation und die Stimmung, in
der sich die Person wahrend des Ausfiillens des Fragebogens befand, beachtet werden. Im
Beispielprofil ist die positive Aktivierung grosser als die negative Aktivierung, was haufig mit ei-
ner héheren Zufriedenheit in der Situation einhergeht. Verschiedene Karriereorientierungen
kénnen durch die Stimmung beeinflusst werden, auch wenn die Orientierungen als zeit- und si-
tuationsiiberdauernde Eigenschaften betrachtet werden. So kann beispielsweise eine hohe ne-
gative Aktivierung zu einer starkeren Auspragung der Karriereorientierung Sicherheit/ Bestan-
digkeit (SB) fuhren und eine hohe positive Aktivierung die Karriereorientierung Selbstandigkeit/
Unabhangigkeit (SU) akzentuieren.
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Anmerkung: Der mit einem Punkt abgebildete Wert von Frau Miiller bei der Karriereorientie-
rung Technische / funktionale Kompetenz (TF) bedeutet, dass sie die funf Fragen zu dieser Kar-

riereorientierung im Durchschnitt zwischen den Bereichen ,trifft ziemlich zu“ und , trifft véllig zu*
beantwortet hat.*

Wenn man diesen Wert mit der Klientin im Detail besprechen méchte, so kann man die einzel-

nen Iltems zu dieser Karriereorientierung in die Beratung einfliessen lassen. Die Items sind im
Anhang A2 vollstandig aufgefunhrt.

1 Konkret heisst das im Fall von Frau Mdller, dass sie viermal die Antwortkategorie ,trifft vollig
zu“ und einmal die Antwortkategorie ,trifft ziemlich zu“ ausgewahlt hat. Diese detaillierte
Information geht aber nicht eindeutig aus dem Profil hervor.
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Ich bin mit meiner Berufstéatigkeit vollauf zufrieden, wenn ich meine fachspezifischen Fahigkeiten und Talente

Anhang A2 - Items des KO-R nach Dimensionen geordnet

1 tfl : TF
einsetzen kann.

10 tf6 Es ist mir wichtig, fir meine vertieften fachspezifischen Kompetenzen anerkannt zu werden. TF

19 tf3 Ich strebe nach Aufgaben, bei welchen ich mein Expertenwissen einsetzen kann. TF
Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich meine fachlichen Fahigkeiten

28 tf4 SR . . TE
kontinuierlich weiterentwickeln kann.

37 tf5 Ich traume davon, in meinem Beruf so gut zu sein, dass mein Rat als Fachspezialist/in immer gefragt ist. TF

2 gml Ich strebe danach, als Fuhrungskraft wichtige Unternehmensentscheidungen zu treffen. GM
Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich als Fuhrungskraft die Aufgaben

11 gm2 - GM
anderer zu koordinieren kann.

20 gm3 Es ist mir wichtig, fir meine Leistung im Management eines Unternehmens anerkannt zu werden. GM

29 gm4 Ich traume von einer Laufbahn als Fuhrungskraft, die wichtige Unternehmensentscheidungen trifft. GM
Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn es mir gelungen ist, als Fuhrungskraft die Aufgaben

38 gme6 . GM
anderer zu koordinieren.

3 sul Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich genligend Gestaltungsspielraum SuU
besitze.

12 Sub Ich trAume von einer Berufstatigkeit, bei der ich meine Aufgaben und meine Arbeitsweise selbst einteilen und SuU
gestalten kann.

21 su3 Ich strebe nach Aufgaben, bei welchen ich Prozesse und Ablaufe selbst bestimmen kann. SuU
Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn ich die Freiheit besitze, meine Aufgaben und meine

30 su4 . . ) SuU
Arbeitsweise selbst zu bestimmen.

39 sub Es ist mir wichtig, meinen Freiraum und meine Unabh&ngigkeit bewahren zu kénnen. SuU

4 sbl Es ist mir wichtig, an meinem Arbeitsplatz das Gefuihl von Arbeitsplatzsicherheit und Bestandigkeit zu haben. SB

13 sbh2 Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn ich finanziell und beruflich abgesichert bin. SB
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Ich trAume von einer Berufstatigkeit, die mir ein Gefuhl von geographischer Sicherheit und Besténdigkeit ver-
mitteln kann.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn sie meine berufliche und finanzielle
Sicherheit gewéabhrleistet.

Ich strebe nach einer geographisch vorhersehbaren und bestandigen beruflichen Zukunft.

Ich strebe danach, die Verantwortung fur ein eigenes Unternehmen zu Gbernehmen.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich ein eigenes, wirtschaftlich er-
folgreiches Unternehmen aufbaue.

Es ist mir wichtig, als Unternehmer/in die Verantwortung fir eigene Produkte oder Dienstleistungen zu Uber-
nehmen.

Ich traume davon, mein eigenes Unternehmen aufzubauen.
Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn ich ein eigenes Unternehmen leiten kann.
Es ist mir wichtig, in meiner beruflichen Tatigkeit kreative Ideen und Lésungsansatze entwickeln zu kénnen.

Ich traume davon, in meinem Berufsalltag unkonventionelle Ideen und Konzepte entwickeln zu kénnen.

Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn ich unkonventionelle Ideen entwickeln und umsetzen
kann.

Ich strebe nach Aufgaben, bei welchen ich meine Kreativitat einsetzen und Neues gestalten kann.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich meinen ldeenreichtum einbrin-
gen kann.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich das Gefuhl habe, einen Beitrag
zum Wohlergehen der Gesellschaft zu leisten.

Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn ich meine Fahigkeiten im Dienste anderer einsetzen
kann.

Es ist mir wichtig, in meiner beruflichen Tatigkeit im Dienste anderer stehen zu kénnen.

Ich traume von einer Berufstatigkeit, bei der ich einen Beitrag fur die Gesellschaft leisten kann.

SB

SB

SB
uT

uT

uT

uT
uT
KR
KR

KR

KR

KR

DH

DH

DH
DH
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Ich strebe nach Aufgaben, bei welchen das gesellschaftliche Wohlergehen im Zentrum steht.

Es ist mir wichtig, mich anhand von schwierigen Herausforderungen beweisen und an anderen messen zu
kdnnen.

Ich traume von einer Berufstatigkeit, bei der ich Situationen meistern kann, die eine grosse Herausforderung
darstellen.

Ich strebe nach Aufgaben, bei welchen ich mich gegeniiber anderen beweisen und durchsetzen kann.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich extrem schwierige Herausforde-
rungen meistern kann.

Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn ich scheinbar unlésbare Probleme I6sen kann.

Ich bin mit meiner Berufstatigkeit vollauf zufrieden, wenn meine persénlichen Bedirfnisse und Werte auch im
Beruf erfullt werden.

Ich empfinde meine berufliche Entwicklung nur dann als erfolgreich, wenn ich meine Privatleben (Familie,
Freizeit, Hobbies) mit meiner Berufstatigkeit in Einklang bringen kann.

Es ist mir wichtig, meine Bedirfnisse als Privatperson (Familie, Freizeit, Hobbies) mit dem Arbeitsalltag ver-
einbaren zu kénnen.

Ich trAume von einer Berufstétigkeit, bei der ich mein Privatleben (Familie, Freizeit, Hobbies) nicht einschrén-
ken muss.

Ich strebe nach beruflichen Aufgaben, bei welchen ich meine persénlichen Bedirfnisse und Werte zufrieden-
stellen kann.

DH

TH

TH

TH

TH

TH

LS

LS

LS

LS

LS
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