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Kurzfassung: Basierend auf quantitativen Forschungsmethoden werden 
389 abhängige Beschäftigte zu ihrer Arbeitszufriedenheit (gemessen mit 
dem FEAT – Fragebogen zur Erhebung von Arbeitszufriedenheitstypen) 
und der wahrgenommenen Karriereunterstützung (gemessen mit dem 
Karriereressourcenfragebogen für Berufstätige) befragt. Die deskriptiven 
und inferenzstatistischen Ergebnisse zeigen signifikante Zusammenhänge 
zwischen den verschiedenen Kernvariablen der Arbeitszufriedenheit sowie 
der Karriereunterstützung. Die Ergebnisse ermöglichen zahlreiche Empfeh-
lungen für Unternehmen zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit sowie 
Implikationen für das Zurich Model Revisited.  
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1.  Einführung 
 
Die Relevanz der Arbeitszufriedenheit kann aus verschiedenen Perspektiven 

betrachtet werden, welche sich hinsichtlich der zugrundeliegenden Motive zur 
Erreichung eines hohen Arbeitszufriedenheitsniveaus unterscheiden. Während aus 
Unternehmensperspektive eine hohe Ausprägung der Arbeitszufriedenheit zur 
Verbesserung betriebswirtschaftlicher Faktoren und als Mittel zur Erreichung der 
Organisationsziele angestrebt wird, stellt die Arbeitszufriedenheit aus Sicht der 
Beschäftigten eine eigenständige humanitäre Zielsetzung zur Erhöhung der Lebens-
qualität dar (Ferreira 2020). Das allgemein hohe Forschungsinteresse am Konstrukt 
der Arbeitszufriedenheit, lässt sich auf die hohe Praxisrelevanz für Unternehmen und 
Beschäftigte zurückführen, welche zahlreiche positive Aspekte aus einem hohen 
Arbeitszufriedenheitsniveau generieren können.  

Arbeitszufriedenheit spielt bezogen auf beispielsweise die dynamischen 
Veränderungen der Arbeitswelt, Fachkräftemangel sowie demografischen Wandel 
eine große Rolle. Es gibt einen ständigen Anpassungsbedarf für Beschäftigte an sich 
ändernde Arbeitsbedingungen und diese fordern hohe Aufwendungen seitens der 
Unternehmen in der Gestaltung von karrierebezogenen Maßnahmen, um Beschäftigte 
zu unterstützen und zu motivieren (Wolter et al. 2018). Um den konkreten Nutzen 
dieser Maßnahmen durch deren Wirkung auf die Arbeitszufriedenheit zu überprüfen, 
widmet sich diese Studie der Untersuchung des Zusammenhangs zwischen der 
organisationale Karriereunterstützung durch Unternehmen und der Arbeitszufrieden-
heit von Beschäftigten.   
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Die Forschungsfrage dieses Projektes lautet: Gibt es einen Zusammenhang 
zwischen der organisationalen Karriereunterstützung und der Arbeitszufriedenheit? 
Untersucht wird die Forschungsfrage anhand vier Hypothesen: 

H1: Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen der organisationalen 
Karriereunterstützung und dem Soll-Istwert-Vergleich (Arbeitszufriedenheit)  
H2: Es gibt einen Zusammenhang zwischen der organisationalen 
Karriereunterstützung und der wahrgenommenen Kontrollierbarkeit 
H3: Es gibt einen Zusammenhang zwischen der organisationalen 
Karriereunterstützung und der Anspruchsniveauveränderung 
H4: Es gibt einen Zusammenhang zwischen der organisationalen 
Karriereunterstützung und den Problemlösungsversuchen 
 
 

2.  Methode 
 
Die Zielpopulation bilden abhängig Beschäftigte in Deutschland ab 18 Jahren. Die 

benötigte Stichprobengröße wird unter Anwendung von G-Power ermittelt. Unter 
Berücksichtigung einer Teststärke von 0.95 sowie eines Signifikanzniveaus von  
α = .05, wird ein Stichprobenumfang von N = 134 Teilnehmenden errechnet. 

Basierend auf dem Karriereressourcenmodell von Hirschi (2012) wird die deutsche 
Version des Karriereressourcenfragebogens für Berufstätige (Hirschi et al. 2019) zur 
Messung der organisationalen Karriereunterstützung verwendet. Zur Erhebung der 
Arbeitszufriedenheit findet der FEAT (Fragebogen zur Erhebung von Arbeits-
zufriedenheitstypen, Ferreira 2009) Verwendung, der auf dem Zurich Model Revisited 
(ZMR) beruht. Hierbei werden die vier Kernvariablen Soll-Istwert-Vergleich, wahr-
genommene Kontrollierbarkeit, Anspruchsniveauveränderung und Problemlösungs-
versuche erhoben. Zur Konkretisierung des Entstehungsprozesses von Arbeits-
zufriedenheit werden kausale Zusammenhänge zwischen der unabhängigen 
Variablen organisationale Karriereunterstützung und den Kernvariablen des FEAT als 
abhängige Variablen untersucht. Um eine nachträgliche Beurteilung der Stichproben-
repräsentativität zu ermöglichen, werden ausgewählte soziodemografische Merkmale 
erhoben (Geschlecht, Alter, höchster Bildungsabschluss). 

Die Datengewinnung erfolgt mittels einer Onlinebefragung im Querschnittstudien-
design im Feld. Die erhobenen Daten werden mithilfe von linearen Regressions-
analysen ausgewertet. 

 
 

3.  Ergebnisse 
 
3.1 Deskriptive Statistik 
 

Insgesamt konnten 389 verwertbare Datensätze in die Berechnungen eingehen. 
Hiervon sind 285 Personen (73,26 %) weiblich, 101 Personen (26,96 %) sind männlich 
und drei Personen (0,77 %) geben ein diverses Geschlecht an. Die am häufigsten 
vertretenen Branchen sind mit 10 % das Gesundheitswesen, mit 8 % das Banken- und 
Finanzwesen sowie ebenfalls mit 8 % die Personaldienstleistung. Die Teilnehmenden 
geben das Alter zwischen 19 und 64 Jahren an (MW = 30,85; SD = 9,46).  

Die Daten wurden hinsichtlich ihrer Eignung zur Anwendung parametrischer 
Verfahren überprüft und bestätigt.  
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Die Überprüfung der Pearson-Korrelation des Soll-Istwert-Vergleichs (H1) erfolgt 
einseitig, in Erwartung eines positiven Zusammenhangs entsprechend der gerichteten 
Hypothesenformulierung. Die Korrelation zeigt einen positiven, moderaten und hoch-
signifikanten Zusammenhang von r = .48, p < .001, 95 % KI für r [0.41, 1.00]. Weiterhin 
bestätigen die Berechnungen einen positiven, starken und hoch signifikanten 
Zusammenhang von r = .55, p < .001, 95 % KI für r [0.48, 0.62] zwischen der 
organisationalen Karriereunterstützung und der wahrgenommenen Kontrollierbarkeit 
(H2). Die Beziehung zwischen der organisationalen Karriereunterstützung und der 
Anspruchsniveauveränderung sowie den Problemlösungsversuchen erfolgt zweiseitig. 
Die Korrelationsanalyse bestätigt einen positiven, schwachen und hochsignifikanten 
Zusammenhang von rs = .28, p < .001 zwischen der organisationalen Karriere-
unterstützung und der Anspruchsniveauveränderung (H3) sowie einen positiven, 
schwachen und hochsignifikanten Zusammenhang zwischen der organisationalen 
Karriereunterstützung und den Problemlösungsversuchen (rs = .18, p < .001.; H4). 
 
3.2 Inferenzstatistik 
 

Die inferenzstatistische Auswertung der Hypothesen erfolgt mittels linearer 
Regression. Das Signifikanzniveau wird auf 5 % festgelegt.  

 
Überprüfung H1: Auf Grundlage des aktuellen Forschungsstands wird 

angenommen, dass ein positiver Zusammenhang zwischen der organisationalen 
Karriereunterstützung und dem Soll-Istwert-Vergleich der Arbeitszufriedenheit 
besteht. Die UV der zu prüfenden Hypothese stellt die organisationale 
Karriereunterstützung dar, die AV der Soll-Istwert-Vergleich. Das Regressionsmodell 
erweist sich gemäß der Auswertung der F-Statistik als signifikant: F(1, 387) = 114.8,  
p < 0.001. Die Varianz des Soll-Istwert-Vergleichs lässt sich zu 23 % durch die 
organisationale Karriereunterstützung erklären (R²=.23) (moderate Varianzaufklärung 
gemäß Cohen, 1988); β=0.478, SE(β)=4.464 e-02, p<2e-16, 95 % KI für  
β [0.40, ∞]¸Effektstärke f = .547 (nach Cohen, 1992, starker Effekt). 

 
Überprüfung H2: Untersucht wird die Annahme eines kausalen Zusammenhangs 

zwischen der organisationalen Karriereunterstützung (UV) und der wahrgenommenen 
Kontrollierbarkeit (AV). Die organisationale Karriereunterstützung hat einen 
signifikanten Einfluss auf die wahrgenommene Kontrollierbarkeit von Beschäftigten: 
F(1, 387) = 170.3, p < 0.001. Die Varianz der wahrgenommenen Kontrollierbarkeit lässt 
sich zu 31 % durch die organisationale Karriereunterstützung erklären (R²=.31) (hohe 
Varianzaufklärung gemäß Cohen, 1988); β=0.55, SE(β)=4.236 e-02, p<2e-16, 95 % KI 
für β [0.47, 0.63]; Effektstärke f = .670 (nach Cohen, 1992, starker Effekt).  

 
Überprüfung H3: Es wird angenommen, dass ein Zusammenhang zwischen der 

organisationalen Karriereunterstützung (UV) und der Anspruchsniveauveränderung 
(AV) besteht. Die Anspruchsniveauveränderung von Beschäftigten wird durch die 
organisationale Karriereunterstützung signifikant beeinflusst: F(1, 387) = 34.18, 
p < 0.001. Die Varianz der Anspruchsniveauveränderung lässt sich zu 8 % durch die 
organisationale Karriereunterstützung erklären (R²=.08) (niedrige Varianzaufklärung 
gemäß Cohen, 1988); β=0.28, SE(β)=4.873 e-02, p<1.07e-8, 95 % KI für β [.19, .38]; 
Effektstärke f = .295 (nach Cohen, 1992, mittlerer Effekt).  
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Überprüfung H4: Weiterhin wird ein Zusammenhang zwischen der 
organisationalen Karriereunterstützung (UV) und den Problemlösungsversuchen (AV) 
postuliert. Die organisationale Karriereunterstützung hat einen signifikanten Einfluss 
auf die Problemlösungsversuche von Beschäftigten: F(1, 387) = 16.26, p < 0.001. Die 
Varianz der Problemlösungsversuche lässt sich zu 4 % durch die organisationale 
Karriereunterstützung erklären (R²=.04) (niedrige Varianzaufklärung gemäß Cohen, 
1988); β=0.20, SE(β)=4.980 e-02, p<6.65e-05, 95 % KI für β [.10, .30]; Effektstärke  
f = .258 (nach Cohen, 1992, mittlerer Effekt).  

 
 

4.  Diskussion 
 

Die vorliegende Studie leistet gemäß ihrer Zielsetzung, durch die Untersuchung von 
kausalen Beziehungen zwischen der organisationalen Karriereunterstützung und der 
differenzierten Betrachtung der Entstehung von Arbeitszufriedenheit, einen theore-
tischen Beitrag zur empirischen Arbeitszufriedenheitsforschung. Des Weiteren können 
verschiedene Annahmen der verwendeten theoretischen Ansätze des Karriere-
ressourcenmodells und des Zurich Model Revisited durch die vorliegenden Unter-
suchungsergebnisse empirisch gestützt werden.  

Die Forschungshypothese H1 postuliert eine positive Beziehung zwischen der 
organisationalen Karriereunterstützung und dem Soll-Istwert-Vergleich. Die Bestäti-
gung des Zusammenhangs deckt sich mit Studienergebnissen von De Oliveira et al. 
(2017), Ingold et al. (2018) und Wolter et al. (2018), welche ebenfalls einen positiven 
Effekt der Karriereunterstützung auf die Ausprägung der Arbeitszufriedenheit auf-
zeigen. Weiterhin wird der positive Effekt von Karriereressourcen auf den subjektiven 
Karriereerfolg im Sinne von Arbeitszufriedenheit bestätigt (Hirschi et al. 2019). Somit 
kann die Annahme eines generellen Zusammenhangs zwischen organisatorischer 
Unterstützung und Arbeitszufriedenheit erhärtet werden. 

Weiterhin kann der Zusammenhang zwischen der organisationalen Karriere-
unterstützung und der wahrgenommenen Kontrollierbarkeit gemäß der Forschungs-
hypothese H2 bestätigt werden. Auf Basis des aktuellen Forschungsstands kann keine 
Studie identifiziert werden, welche sich explizit mit dem Einfluss der organisationalen 
Karriereunterstützung auf die wahrgenommene Kontrollierbarkeit im Sinne des ZMR 
(Ferreira 2009) befasst. Dementsprechend stellt dieses Ergebnis eine Erweiterung des 
bisherigen Forschungskontextes dar. Die Studienergebnisse ergänzen die Resultate 
von Blanch (2016), welcher die Möglichkeit zur Verbesserung der Arbeitsplatzkontrolle 
durch die soziale Unterstützung von Beschäftigten und Vorgesetzten aufzeigt. Die 
vorliegende Studie belegt Beeinflussbarkeit der wahrgenommenen Kontrollierbarkeit 
am Arbeitsplatz durch Maßnahmen der organisationalen Unterstützung.  

Die Hypothesenprüfung der H3 bestätigt einen positiven Zusammenhang zwischen 
der organisationalen Karriereunterstützung und der Anspruchsniveauveränderung. 
Mögliche Erklärungsansätze für die Bestätigung des positiven Zusammenhangs der 
organisationalen Karriereunterstützung und der Anspruchsniveauveränderung lassen 
sich aus den empirischen Arbeiten von Fried und Slowik (2004) ableiten, welche eine 
ambitionierte Zielsetzung der Beschäftigten an die eigene Leistung auf die Förderung 
der Unternehmen in Form von unterstützenden Lern- und Entwicklungsmöglichkeiten 
zurückführen. Weiterhin kann die Steigerung des Anspruchsniveaus durch die Erhö-
hung der Wahrscheinlichkeit, ein Ziel zu erreichen und eine Steigerung der Zielbindung 
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durch die Karriereförderung des Unternehmens erklärt werden (Hollenbeck & Klein 
1987).  

Es kann ein positiver Zusammenhang zwischen der organisationalen Karriere-
unterstützung und den Problemlösungsversuchen von Beschäftigten (H4) bestätigt 
werden. Einen möglichen Interpretationsansatz für die Steigerung der Problem-
lösungsversuche bietet die Annahme, dass die organisationale Unterstützung selbst 
eine Möglichkeit zum Umgang mit Problemsituationen darstellt und darüber hinaus die 
Ausführung von problemlösungsorientiertem Verhalten wie Coping (Coetzee 2021), 
Kreativität (Eisenberger et al. 2020) sowie proaktiven Verhaltensweisen initiiert 
(Caesens et al. 2015).  

Weiterhin lassen sich die Resultate durch die Annahme des Karriere-
ressourcenmodells erklären, demzufolge Karriereressourcen – wie die organisationale 
Unterstützung – proaktive Verhaltensweisen aktivieren, mit der Zielsetzung, vorhan-
dene Ressourcen zu erhalten, weiterzuentwickeln und einen hohen subjektiven 
Karriereerfolg zu generieren (Ingold et al. 2018).  
 
Praktische Implikationen 

 
Aus den Untersuchungsergebnissen lassen sich praktische Implikationen für 

Unternehmen und die Gestaltung von organisatorischen Karrieremaßnahmen zur 
Steigerung des Arbeitszufriedenheitsniveaus ableiten. Die dargestellten Zusammen-
hänge zwischen der organisationalen Karriereunterstützung und der Entstehung von 
Arbeitszufriedenheit sollen Personalverantwortliche zu einer stärkeren Evaluation der 
Rolle der organisationalen Karriereunterstützung und der Gestaltung der Karriere-
möglichkeiten für Arbeitnehmende im eigenen Unternehmen inspirieren. Die 
Ergebnisse stützen die Relevanz der Karriereförderung durch Unternehmen für die 
Steigerung der Arbeitszufriedenheit, welche zahlreiche positive Konsequenzen für die 
Organisation und die Beschäftigten mit sich bringen kann.  

Gleichzeitig stehen einer systematischen Personalentwicklung im Unternehmen 
hohe Kosten entgegen, deren Nutzen, hier gemessen in Form von Arbeits-
zufriedenheit, nur schwer quantifiziert werden kann (Phillips & Schirmer, 2008). Um 
Karriereförderungsmaßnahmen effizient und zielgerichtet einsetzen zu können, kann 
eine differenzierte Erfassung der Arbeitszufriedenheit als Instrument zur Evaluation 
von Karrieremaßnahmen in Unternehmen dabei unterstützen, für die eigene 
Belegschaft Beeinflussungsmöglichkeiten auf Grundlage der vier postulierten Kern-
variablen zu identifizieren und organisatorische Karrieremaßnahmen zur Verbesse-
rung des Arbeitszufriedenheitsniveaus daran auszurichten.  
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Social Media) zu verbreiten. 

Die Verantwortung für die Inhalte der Beiträge tragen alleine die jeweiligen Verfasser; die GfA haftet 
nicht für die weitere Verwendung der darin enthaltenen Angaben.  
Geschäftsstelle der GfA 
Simone John, Tel.: +49 (0)30 1300-13003 
Alte Heerstraße 111, D-53757 Sankt Augustin 
info@gesellschaft-fuer-arbeitswissenschaft.de · www.gesellschaft-fuer-arbeitswissenschaft.de 
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