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Meaning over Money
Welche Grunde zu beruflichen Veranderungen fuhren

Eine qualitative Studie

Iversitat

Einleitung: Die Arbeitswelt befindet sich im Wandel (chin & Rasdi, 2014). Die zunehmende

Flexibilitat, die Unternehmen vorweisen muissen, um am Arbeitsmarkt bestehen zu kénnen, flhrt Stichprobe: 15 Personen (vorwiegend Akademikerinnen) zw.

dazu, dass Arbeitnehmerlnnen in ihrem Leben mehrfach ihre Arbeitsstelle wechseln sowie 33 und 46 Jahren (8 &), die grolsteils als Career changer
anpassungsbereit sein muiissen (Chin & Rasdi, 2014; Hall & Moss, 1998). Ein Konzept, dass dieser Idee bezeichnet werden konnen, das heilst, ihre Laufbahnen
Rechnung tragt ist jenes der proteischen Laufbahnorientierung (PLO). Diese zeichnet sich aus umfassen teils drastische berufliche Veranderungen. Die
durch eine proaktive Suche nach einem Arbeitsplatz, der den eigenen Werten und Vorstellungen Vorgabe der Protean Career Scale (Baruch, 2014) zeigt, dass es
entspricht. Zentrale proteische Werte sind dabei freedom und growth (Hall, 2004). sich um Personen mit hoher PLO Auspragung handelt.

Der Prozess von Laufbahnveranderungen wurde bisher nur einmal untersucht (Howes und Goodman-
Delahunty, 2014). Eine Studie, die den Laufbahnwechsel von proteischen Personen untersucht, ist
den Autorinnen hingegen nicht bekannt.

Ziel der vorliegenden Studie war es daher, qualitativ zu erforschen, welche Motive Personen mit
PLO zu beruflichen Veranderungen bewegen und welche Aspekte flr sie dabei in der Arbeitswelt e getrennte Kodierung
besonders wichtig sind. Zudem wurde untersucht, welche Rolle Bediirfnisse (Deci & Ryan, 2000) und
Geld bei diesen beruflichen Veranderungen inne haben.

Methode: Narrative Interviews mit Leitfaden; anschlielSende
Auswertung mit qualitativer Inhaltsanalyse nach Mayring:

e Verbesserung, Reduktion
des Kodiersystems

e gemeinsame Diskussion

Woran orientieren sich Career Changer bei beruflichen Veranderungen?

Grunde fur berufliche ,Das war halt familidr gefiihrt, von einem sehr cholerischen Patriarchen {(...) Es

| Gehalt \,F Verinderungen 4[ Flhrungskraft \ . L .
hat auch nimma mit meinen Werten zusammengepasst, weil das Unternehmen

—

[fehlende Sicherheit J |fehlende Aufstiegschancen \ sehr fur Familienentertainment stand und irgendwann begann, alle

hochrangingen Manager liber 50 einfach rauszuhauen, weil sie zu viel Geld

: kostet haben (...) sie in einem Alter zu kiindigen wo du weifst, die bekommen
‘ negative Unternehmenskultur \ ge
| Berufung folgen \

in der Branche nie wieder einen Job.” (Pressesprecherin, Filmdistribution)

L

fehlende Erfiillun . . — . '
[—EJ |AUTD”Um'E \ Kompetenzerlebnis Soziale Eingebundenheit UpZumutbay ,Es war neben der gldsernen Decke (...), dass ich nichts Neues mehr erleben

empfundene
Arbeitsbedingungen kann, ich kann weder etwas positiv verdndern noch erlebe ich was, (...) wo ich
fehlende fehlende | rI"».IiEh*[Erﬁillurﬁg des | das Gefiihl hab, das ist wert, sich noch weiter zu engagieren. Also es war
Autonomie Herausfn.rderung & Bedurfnisses nach sozialer irgendwas zwischen Miidigkeit und Erniichterung, wo ich mir gedacht hab, das
Langeweile Eingebundenheit : , L : . o
ist es jetzt, also ich bin da jetzt einfach durch” (Teamleiterin, Werbeagentur)

hierarchische
Struktur fehlendes Feedback \ fehlender
Teamzusammenhalt ,Dann ist irgendwie der Wunsch gewachsen, ich wiird mich eigentlich gern

fehlende Moglichkeit weiterentwickeln (...)ich hab gesehen, dass ich mich nicht sukzessive
zur Weiterentwicklung

weiterentwickeln kann, sondern dass das sogar riickldufig ist und hab mir das

. . ' einfach angeschaut und dann hab ich eigentlich den Entschluss gefasst zu
zu wenig Unterstiitzung & f g g gefasst z

Férderung wechseln.” (stellvertretender Leiter, Property Management)

Wie wichtig ist Geld? Was ist wichtiger als Geld?

“Es gibt die Moglichkeit, Kurse zu machen, man wird geférdert,

es ist eine hohe Bereitschaft da, den neuen Mitarbeiter gut
Monetare Aspekte waren nur fur eine Probandin Ausldser flr eine -> Weiterentwicklung eigener aufzubauen und ihm die Méglichkeit zu geben, sich

berufliche Veranderung. Kompetenzen weiterzuentwickeln” (Immobilientreuhander)

Das Gehalt war teilweise bei Erwagung eines Jobs oder Wahl einer
Ausbildun g relevant. - Autonomie »Ich wollte ja Dinge verdndern, ich wollte in der Gesellschaft

was bewirken, (...) politisch etwas verdndern (...) Geld hat mich

Geld splelte eine Rolle um - Soziale Eingebundenheit aus der Perspektive direkt dann nie interessiert.” (Unternehmer,

-> eigenen Lebensstandard zu erhalten Outdoor Equipment)

= finanzielle Sicherheit (insbesondere Personen aus dem kreativen

-> Sinnvolle Arbeit und ,Dass ich mir wichtiger war, dass ich in meinem Beruf gliicklich

Sektor) " Aber Angste bleiben, es is klar, man gese"SChaftliCheS Wirken bin und Erfiillung hab und mit den Leuten gerne arbeit, als
. B bekommt kein Urlaubsgeld, man muss unglaublich gut zu verdienen, weil das rechnet sich fiir mich
In Einzelfallen: ey celen, Gl men  KeE - Gliuck und Erfﬁ"ung nicht. “ (Kunsthandwerkerin, Manufaktur)

- Gehalt als Erfolgsindikator o - .
riegt, auch in Krankenstdnden (...) aber

=> Ausdruck von Anerkennung ich nehm das alles in Kauf, weil ich —> SpaB ,Wenn du einen Job machst, der dir keinen SpafS macht, dann ist
kénnts ma echt nimma vorstellen, einen das Geld nicht fiir sehr lange eine Motivation. Und Geld macht
Chef zu haben.” (Stylist, selbststandig) nicht gliicklich.” (Unternehmer, Inneneinrichtung)

Diskussion: AuBergewdhnliches Engagement, Leistungs- sowie Aufopferungsbereitschaft und Veranderungswille kennzeichnen die Stichprobe. Stillstand wird als
unangenehm empfunden, gleichzeitig werden Auszeiten bewusst fur berufliche Neuorientierung und personliche Weiterentwicklung genutzt. Die beiden wichtigsten
Orientierungspunkte bei beruflichen Entscheidungen sind Autonomie und Kompetenz (Erleben und Erweitern). Dies entspricht einerseits den von Hall (2004) postulierten
zentralen proteischen Werten freedom und growth, andererseits wird auch klar, wie bedeutsam die Bedurfnisse nach Deci und Ryan (2000) in diesem Kontext sind, da
auch die soziale Eingebundenheit als Einflussfaktor genannt wird. Da dieses Thema bisher noch wenig untersucht wurde, gewahrt diese qualitative Studie erste
Einblicke, bringt neue Hypothesen hervor und legt somit den Grundstein fur weiterfUhrende quantitative Forschung. Bisherige Arbeiten beschrankten sich auf
akademische Stichproben, weshalb sich die Frage aufdrangt, ob die proteische Laufbahnorientierung in allen Bevolkerungsschichten in ahnlichem Ausmald auftritt.

Kompetente und hochmotivierte Personen, wie sie in dieser Stichprobe vorliegen, bilden eine wertvolle Ressource flr jedes Unternehmen. Ziel fur die Unternehmen
muss sein, diese Mitarbeiterlnnen langfristig an sich zu binden. Wissen Uber die Motive fur berufliche Veranderungen mindert das Risiko, ebendiese Mitarbeiterlnnen zu
verlieren, weil ihre Winsche und Bedurfnisse nicht erfullt sind.
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