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Betriebspraktika unter dem Aspekt der  
Arbeitszufriedenheit – eine kritische  
Auseinandersetzung 

Markus Ammann 

1. Die Perspektive der Arbeitszufriedenheit 

Die Einbettung betrieblicher Praxisphasen – in diesem Beitrag Betriebs-
praktika – in Curricula gewinnt zunehmend mehr an Bedeutung, insbesond-
ere in vollzeitschulischen Berufsausbildungen. Deshalb erstaunt es, dass sich 
nur sehr wenige Arbeiten mit der Frage auseinandersetzen, was ein ‚quali-
tätsvolles‘ Betriebspraktikum genauer auszeichnet (vgl. bspw. Ammann/ 
Thoma 2011). Die Ausgestaltung ‚qualitätsvoller‘ Betriebspraktika und ins-
besondere auch die Frage nach der didaktischen Begleitung stellt das Lernen 
und die darauf bezogene didaktische Rahmung im Wechsel unterschiedlicher 
Lernorte ins Zentrum der Betrachtung (vgl. dazu bspw. van Buer/ Troi-
tschanskaja 2002; van Buer/Troitschanskaja/Höppner 2004; Ostendorf 2007; 
Heffeter 2008, Kremer/Gockel 2010; Ammann/Waltl 2010). Die Annahmen 
bezüglich eines Qualitätsmodells für Betriebspraktika bleiben bisher vage 
und es kann maximal von Indizien gesprochen werden (vgl. Ammann/Thoma 
2011). Gleichwohl erscheint es lohnenswert, diesen Indizien nachzugehen 
und sie auch vor dem Hintergrund anderer Zugänge bzw. Modelle – wie 
bspw. jene der Arbeitszufriedenheit – zu analysieren. Betriebspraktika kön-
nen als zeitlich befristete Lern- und Arbeitsszenarien betrachtet werden, mit 
dem Ziel, die Entwicklung beruflicher Handlungskompetenz zu fördern (vgl. 
Ostendorf 2008: 19). Insofern können diese zumindest auch, wenngleich 
nicht ausschließlich, als Arbeitsverhältnisse charakterisiert werden. Die dies-
bezüglich zu explizierende Annahme wäre, dass zufriedene Praktikanten im 
Vergleich zu unzufriedenen einen Mehrwert aus dem Betriebspraktikum zie-
hen und somit das Praktikum in Summe als erfolgreicher eingestuft werden 
kann.  

Arbeit und damit einhergehend die Frage nach Zufriedenheit mit dieser, 
zählt zu einer sehr ausführlich untersuchten Thematik in der Arbeits- und Or-
ganisationspsychologie (vgl. Nerdinger 2011: 395). Die wissenschaftliche 
Diskussion zur Arbeitszufriedenheit kann in ihren Grundfesten bis auf Fragen 
der Arbeitsprozessorganisation und der damit einhergehenden vermeintlich 
optimalen Gestaltung von Arbeitsplätzen im frühen 20. Jhd. zurückgeführt 
werden (vgl. Weinert 2004: 247; Kirchler/Hölzl 2008: 246; Marcus 2011: 
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27). So ging bspw. Frederick Winslow Taylor – bekannt geworden für das 
sogenannte Scientific Management – davon aus, dass sich ein langfristig opti-
males Pensum an Arbeitsleistung einerseits positiv auf die Gesundheit der 
Arbeiter auswirkt und andererseits durch das vermeintliche Optimum die 
Maximalleistung in der Produktion erbracht werden könne. Darüber hinaus 
war er der Meinung, dass seine Arbeiter durch monetäre Anreize motiviert 
werden können, was als das Prinzip des Pensumlohns bezeichnet wird (vgl. 
Marcus 2011: 27). Die Ursprünge der Frage nach Arbeitszufriedenheit zeigen 
schon deutlich, dass – und diese Überlegungen sind bis heute untrennbar mit 
dem Thema verbunden – Arbeitszufriedenheit auch eine Frage der Motiva-
tion, der Mitarbeiterführung und letztlich auch der Ausgestaltung von Ar-
beitsplätzen ist. Zahlreiche Erhebungsinstrumente wurden entwickelt, wobei 
im deutschsprachigen Raum insbesondere die ‚Skala zur Messung der Ar-
beitszufriedenheit‘ (SAZ) (Fischer/Lück 1972) und der ‚Arbeitsbeschreib-
ungsbogen‘ (AAB) (Neuberger/Allerbeck 1978) gewisse Prominenz erlang-
ten.  

Wenngleich die verschiedenen Studien und Ergebnisse nicht verglichen 
werden können, da diese sich auf verschiedene theoretische Hintergründe 
und Modelle wie bspw. Zwei-Faktoren-Theorie nach Herzberg, Anreiz-
Beitrags-Theorie, Stresstheoretische Überlegungen oder das Arbeitszu-
friedenheits-Modell von Bruggemann beziehen (vgl. zu den verschiedenen 
Zugängen ausführlicher bspw. Nerdinger 2011: 396 ff.; Baumgartner/Udris 
2006: 111 ff; Weinert 2004: 197 ff.; Matiaske/Mellewigt 2001: 10 ff), so 
konnten doch einigermaßen stabile Dimensionen identifiziert werden, die auf 
die individuell empfundene Arbeitszufriedenheit rückschließen lassen und als 
Basis der Messung von Arbeitszufriedenheit herangezogen werden. Deshalb 
eignet sich diese Perspektive m. E. auch sehr gut, um Betriebspraktika vor 
diesem Hintergrund zu diskutieren.  

Die Dimensionen beschäftigen sich mit folgenden Themen (vgl. Weinert 
2004: 257): (1) Fragen, welche ‚Arbeit‘ selbst betreffen, (2) Supervision bzw. 
dem Führungsstil in Organisationen, (3) Organisation und Organisations-
leitung, (4) Beförderungsmöglichkeiten, (5) Arbeitskollegen, (6) Arbeits-
bedingungen, (7) finanzielle und nicht finanzielle Be- und Entlohnung und 
(8) Anerkennung. Der vorliegende Beitrag greift diese Überlegungen auf und 
geht somit zusammenfassend der Frage nach, inwieweit Ansätze der Arbeits- 
und Organisationspsychologie, die sich mit Fragen der Arbeitszufriedenheit 
auseinandersetzen Hinweise zur qualitätsvollen und somit zur Zufriedenheit 
der Praktikantinnen gereichenden Ausgestaltung von Betriebspraktika liefern 
können. 

Zu diesem Zweck wird in der Folge zunächst der mögliche Beitrag zu ei-
nem Qualitätsmodell für Betriebspraktika dargestellt und daran anschließend 
vor dem Hintergrund zweier möglicher ausgewählter Zugänge der potentielle 
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Beitrag dieser Perspektive kritisch diskutiert. Der Beitrag endet mit einem 
vorläufigen Ausblick, bei dem Chancen und Grenzen aufgezeigt werden. 

2. Ein möglicher Beitrag zur Entwicklung eines 
Qualitätsmodells  

Basis der Diskussion stellen ausgewählte Elemente des sogenannten ‚Quali-
tätsindizientableaus‘ (vgl. Ammann/Thoma 2011) dar. Dieses war das Er-
gebnis einer qualitative Interviewstudie mit fünf Absolventen von 
Betriebspraktika und einer Evaluationsstudie bei der ca. 1.400 Absolventen 
befragt wurden, von denen ca. 80 % das Praktikum im touristischen bzw. 
gastronomischen Bereich absolvierten. Die Evaluationsstudie wurde von der 
zuständigen Landesschulbehörde durchgeführt, welche die Daten zur Verfü-
gung gestellt hat. Neben quantitativen Elementen, beinhaltet die Studie auch 
qualitative Angaben zu den Praktika. Die Interviews und die qualitativen 
Aussagen der Evaluationsstudie zu den Praktika, wurden im Rahmen eine 
qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (vgl. Mayring 2000) ausgewertet 
und vor dem Hintergrund der Tätigkeitstheorie nach Engeström (vgl. bspw. 
Engeström 2004) analysiert. Im Rahmen von Betriebspraktika tauchen Prak-
tikanten für einen – im Idealfall – vorher vereinbarten Zeitraum in die be-
triebliche Umwelt ein, um dort in die verschiedenen Wertschöpfungsprozesse 
eingebunden zu werden.  

Die (Weiter-) Entwicklung von beruflicher Handlungskompetenz in Be-
triebspraktika (vgl. Ostendorf 2008: 19) – so die These – gelingt über das 
Ausüben bzw. Übernehmen berufsfeldbezogener Tätigkeiten am Arbeits-
platz. Mit Engeström kann der Wechsel zwischen verschiedenen Lernorten 
konzeptionell als Wechsel verschiedener Tätigkeitssysteme verstanden wer-
den (vgl. Kerosuo/ Engeström 2003, 346). Dementsprechend ist ein Tätig-
keitssystem ein Bereich oder Aufgabenfeld im Praktikum, welches von 
verschiedenen Elementen geprägt wird und in dem der Praktikant gegen-
standsbezogene Tätigkeiten ausführt: Ein Subjekt, welches an einem spezifi-
schen Gegenstand arbeitet und sich vermittelnder Artefakte bedient. 
Eingebettet sind die verschiedenen Tätigkeiten in ein spezifisches System 
von Regeln, die das Tätigkeitsystem regulieren. Ausgeführt werden die ver-
schiedenen Tätigkeiten in einer Gemeinschaft von anderen Kollegen, welche 
sich im Rahmen einer spezifischen Arbeitsteilung am selben Gegenstand be-
teiligen (vgl. Engeström 2008, 63). Diese Elemente bildeten die theoretische 
Basis für die Analyse der Daten. Das daraus resultierende Ergebnis war das 
sogenannte Qualitätsindizientableau, welches einzelne Dimensionen und Kri-
terien abbildet, welche eben – wie der Name impliziert – Hinweise auf die 
qualitätsvolle Ausgestaltung von Betriebspraktika liefern kann (vgl. Am-
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mann/Thoma 2011). Ausgewählte Ergebnisse dieser Studie stellen die Basis 
der weiterführenden Diskussionen in diesem Beitrag dar und sollen – wie 
oben bereits angedeutet – aus der Perspektive verschiedener Überlegungen 
zur Arbeitszufriedenheitsforschung diskutiert werden. 
 

Tabelle 1: Qualitätsindizientableau 

Rahmenbedingungen Unternehmenskultur Handlungsfeld 

Ort – Region Umgangsformen Selbstständigkeit 

Hygiene am Arbeitsplatz Gemeinschaftsgefühl Form der Tätigkeiten 
– Job Rotation 

Unterkunft Gemeinsame Freizeitakti-
vitäten 

Über- bzw. Unterfor-
derung 

Niveau des Betriebes Kommunikation Eigene Entschei-
dungsräume 

MitarbeiterInnenstand Peers Zusatzaktivitäten 

Bezahlung MitarbeiterInnenführung Verantwortung 

Ansprechpartner Verpflegung Instruktion durch 
Kolleginnen 

Vor- und Nachbereitung, 
Begleitung Zeiteinteilung Integration in den Ar-

beitsprozess 

 
Rahmenbedingungen, Unternehmenskultur und Handlungsfelder konnten im 
Rahmen der Untersuchung als die drei Hauptdimensionen identifiziert wer-
den, in denen sich die verschiedenen Kriterien die auf Qualität hindeuten 
subsumieren lassen (vgl. Ammann/Thoma 2011). Diese drei Dimensionen 
scheinen sich zunächst auch deutlich in den stabilen Dimensionen der Ar-
beitszufriedenheit (vgl. Weinert 2004: 257) zu spiegeln und bilden die Basis 
der folgenden Diskussion. Aus Platzgründen erfolgt diese in der Folge einer-
seits aus der Perspektive ‚Motivation‘ und andererseits aus der Perspektive 
der ‚Anreiz-Beitrags Theorie‘. 
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3. Motivation als Triebfeder  

Es gibt zahlreiche Definitionen, mit denen versucht wird, das an sich außer-
ordentlich komplexe Konstrukt Arbeitszufriedenheit zu definieren. So macht 
von Rosenstiel bspw. folgenden Vorschlag: „Arbeitszufriedenheit (…) wird 
meist anders verstanden, nicht als eine stets schwankende, sondern als eine 
recht stabile Variable. Es handelt sich dabei um eine für die Person kenn-
zeichnende Einstellung der Arbeitssituation gegenüber, um eine aus der Er-
fahrung kommende Wertung.“ (von Rosenstiel 2003: 219) Was in diesem 
Definitionsversuch m. E. deutlich wird, ist der Umstand, dass es sich um die 
Perspektive des Individuums handelt oder anders gewendet, dass der einzelne 
Mitarbeiter Zufriedenheit empfinden sollte und ihm diese gewissermaßen 
nicht extern zugeschrieben werden kann. Als Konsequenz ist der Mitarbeiter 
dann in der Lage die entsprechende Leistung zu erbringen, was in verschied-
enen Definitionen zum Ausdruck kommt. So wird in weiteren Diskussionen 
nach wie vor die Verbindung zwischen Zufriedenheit und Leistung herge-
stellt. „Arbeitszufriedenheit korreliert positiv mit Leistung und negativ mit 
Fehlzeiten und Kündigungshäufigkeit und führt zu einer höheren Bindung an 
den Betrieb.“ (Kirchler/Hölzl 2008: 242). Diese Überlegungen sind mit Fra-
gen der Motivation verbunden, wie sie bspw. im Rahmen der „Zwei-
Faktoren-Theorie“ nach Herzberg et al. (1959) problematisiert werden.  

Die Theorie, welche ursprünglich als ‚Zweifaktorentheorie der Arbeits-
zufriedenheit‘ konzipiert war (vgl. von Rosenstiel 2007: 88) stellt den Ver-
such dar, Aussagen zur Gestaltung von Arbeitsplätzen zu machen. Neben 
‚Hygiene-Faktoren‘, bspw. Führungsstil, Unternehmenspolitik und -verwalt-
ung oder Beziehungen zu Gleichgestellten, werden auch so genannte ‚Moti-
vatoren‘ wie Leistung, Anerkennung, Verantwortung bzw. die Arbeit selbst 
(vgl. von Rosenstiel 2007: 89) als zentrale Elemente für die Gestaltung von 
Arbeitsplätzen angeführt. Hygienefaktoren beinhalten Elemente, die mit dem 
Arbeitsumfeld verbunden sind und deren Präsenz nicht zu mehr Zufrieden-
heit führen, die Abwesenheit führt aber zu Unzufriedenheit. Zufriedenheit 
bzw. zusätzliche und mehr Zufriedenheit wird von den sogenannten Motiva-
toren erzeugt. „Hygiene operates to remove health harards from the environ-
ment of man.“ (Herzberg et al. 1959: 113) Fallen die Motivatoren wieder 
weg, so entsteht nicht automatisch Unzufriedenheit sondern vielmehr entsteht 
wieder ein neutraler Status der ‚Nicht-Zufriedenheit‘ (vgl. von Rosenstiel 
2007: 88 ff.). „It should be understood that both kinds of factors meet the 
needs of the employee; but it is primarily the ‚motivators‘ that serve to bring 
about the kind of job satisfaction (…).“ (Herzberg 1959: 114) Wenngleich 
dieser Ansatz auch kritisch betrachtet wurde und wird, so genießt er doch bis 
heute hohe Verbreitung in der Arbeits- und Organisationspsychologie, insbe-
sondere auch deshalb, weil er von der Idee ausgeht, dass Menschen nicht 
ausschließlich durch finanzielle (ökonomische) Mittel motiviert werden kön-
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nen und somit auch andere Wege zu Zufriedenheit führen (vgl. Nerdinger 
2011: 398). „Trotz der Kritik sei angemerkt, dass es das große Verdienst von 
Herzberg et al. (1959) ist, die Aufmerksamkeit der Forschung auf den Inhalt 
der Arbeitstätigkeit gerichtet und die Reichhaltigkeit der Arbeitsgestaltung 
als Voraussetzung für Zufriedenheit und Selbstentfaltung betont zu haben.“ 
(Kirchler/Hölzl 2008: 246) 

Betrachtet man die Ergebnisse der Studie zur qualitätsvollen Ausgestalt-
ung von Betriebspraktika, so könnten (!) die gewonnenen Kriterien (vgl. 
Ammann/Thoma 2011) den beiden Faktoren folgendermaßen zugeordnet 
werden:  
 

Tabelle 2: Qualitätskriterien für Betriebspraktika – eine Zuordnung 

H
yg

ie
ne

fa
kt

or
en

 MitarbeiterInnenführung, Verpflegung, Integra-
tion in den Arbeitsprozess, Peers, Hygiene am 

Arbeitsplatz, Ansprechpartner, Instruktion durch 
Kolleginnen, MitarbeiterInnenstand, Vor- und 
Nachbereitung, Begleitung, Umgangsformen, 

Gemeinschaftsgefühl, Kommunikation, Niveau 
des Betriebes, Über- bzw. Unterforderung. 

M
ot

iv
at

or
en

 Eigene Entscheidungsräume, Verantwortung, 
Selbstständigkeit, Zusatzaktivitäten, Zeiteintei-
lung, Qualität der Unterkunft, Form der Tätig-

keiten – Job Rotation, Gemeinsame 
Freizeitaktivitäten, Ort – Region, Bezahlung. 

 
Obwohl es Kritik an der Herzbergschen Theorie gibt, so ist es m. E. doch ei-
nigermaßen erstaunlich, dass – und die Theorie war, um es nochmals explizit 
zum Ausdruck zu bringen, nicht die Basis der Datenauswertung oder in ir-
gendeiner anderen Form Teil der Studie – sich die verschiedenen Kriterien 
mit diesem Ansatz erklären und argumentieren lassen. Teilweise sind diese 
mit den verschiedenen von Herzberg genannten Faktoren sogar deckungs-
gleich (vgl. dazu bspw. Nerdinger 2011: 396 ff. oder von Rosenstiel 2007: 89 
f.). Diese Überlegungen lassen m. E. zumindest zwei Annahmen bzw. Ver-
mutungen zu, die in der Folge kurz entfaltet werden können. Einerseits wäre 
dies möglicherweise als Hinweis dahingehend zu interpretieren, dass Be-
triebspraktika, obwohl diese als Lern- und Arbeitsverhältnisse betrachtet 
werden, diesem Anspruch vordergründig nicht gerecht werden und es sich 
vielfach und mancherorts trotzdem um ‚reine‘ Arbeitsverhältnisse zu handeln 
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scheint. Damit ist aber keineswegs die Annahme verbunden, dass durch das 
Ausführen von Tätigkeiten – arbeiten – nicht auch gelernt wird, vielmehr 
geht es darum, dass möglicherweise wenig systematische und didaktische 
Begleitung geschieht. Dennoch scheinen die Herzbergschen Überlegungen 
auch interessante Hinweise für die qualitätsvolle Gestaltung von Betriebs-
praktika zu liefern. Insbesondere der Ansatz, dass es auch für betriebliche 
Praxisphasen eine Kombination von Hygienefaktoren und Motivatoren geben 
kann, erscheint diesbezüglich von besonderem Interesse.  

Die Zuordnung der einzelnen Elemente zu den Faktoren muss anderer-
seits allerdings kritisch betrachtet werden, was auch eine Limitierung der 
Übertragbarkeit mit sich bringen könnte. So ordnet Herzberg bspw. die Be-
zahlung (Gehalt, Entlohnung) den Hygienefaktoren zu, was im Rahmen von 
Betriebspraktika nicht in der Form zutreffend ist. Betriebspraktika werden in 
den wenigsten Fällen derart ent- und belohnt, wie dies in regulären Arbeits-
verhältnissen der Fall ist. Schon alleine aus dieser Überlegung heraus kann 
diese folglich nicht als Hygienefaktor klassifiziert werden, der bei Abwesen-
heit zu Unzufriedenheit führt, m. E. wohl aber als Motivator, der zusätzliche 
Zufriedenheit bringt, wenn entsprechend monetäre Anreize geschaffen wer-
den.  

4. Geben ist nicht immer seliger denn Nehmen 

Matiaske/Mellewigt sehen in der Anreiz-Beitrags-Theorie einen geeigneten 
Ausgangspunkt, um über Zufriedenheit am Arbeitsplatz nachzudenken (vgl. 
Matiaske/Mellewigt 2001: 10). Ideengeschichtlich geht die Anreiz/Beitrags-
theorie auf Barnard (in diesem Beitrag zitiert nach 1968) zurück. Er versuch-
te im Jahr 1938 erstmals ein Unternehmen als Koalition aller an ihm 
Partizipierenden zu denken, was später auch als Argumentationsgrundlage 
für die Begründung des Stakeholderansatzes diente. „Diese ‚Beteiligten’ (die 
Partizipierenden, M.A.) sind solange zur Aufrechterhaltung der Koalitionen 
bereit, als die von der Koalition gewährten Anreize den Nutzenentgang der an 
die Koalition geleisteten Beiträge zumindest aufwiegen.“ (Stahl 2003: 31) In 
den fünfziger Jahren des vergangenen Jhd. wurde dieser Ansatz von March 
und Simon aufgegriffen, die diese Überlegungen auch auf die Teilnahme 
bzw. Austrittsentscheidungen von Organisationsmitgliedern übertrugen (vgl. 
Matiaske/Mellewigt 2001: 10). „An organization is a system of interrelated 
social behaviors of a number of persons whom we shall call the participants 
in the organization.” (March/Simon 1958: 84) Die Entscheidungen zur pro-
duktiven Beitragsleistung unterschiedlicher Gruppierungen werden in das 
Zentrum der Überlegungen gestellt. „… March (konzeptualisiert, MA) Orga-
nisationen als politische Koalitionen, wobei jeweils die Zusammensetzung 
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der Koalition genauso wie die Ziele der Firma erst ausgehandelt werden.“ 
(Alt 2001: 289) 

Der daraus abgeleitete Gedanke folgt dem Ansatz des Soll-Ist-Verg-
leichs, der als Basis der empfundenen Arbeitszufriedenheit dient. Diesem 
Zugang zufolge stellt der Mitarbeiter einen Vergleich zwischen gegebenen 
Belohnungen (Ist-Zustand) und den erwarteten Belohnungen (Soll-Zustand) 
an (vgl. Kirchler/Hölzl 2008: 250). Diese Gegenüberstellung kann zu einem 
günstigen Ergebnis (stabilisierende Zufriedenheit) oder zu einem ungünstigen 
Ergebnis (diffuse Unzufriedenheit) führen. Im Modell der Arbeitszufrieden-
heit von Bruggemann werden diese Überlegungen anschaulich dargestellt 
und umgesetzt (vgl. Baumgartner/Udris 2006: 114 ff.). Je nach Ergebnis des 
Vergleichsprozesses (günstiges oder ungünstiges Ergebnis) wird der Akteur – 
in diesem Falle der Praktikant – verschiedene Strategien wählen, um mit der 
Situation umzugehen und diese zu meistern. In Summe können sechs mögli-
che Strategien (vgl. Baumgartner/Udris 2006: 114) identifiziert werden, wel-
che von den Akteuren zur Bewältigung gewählt werden und zu 
verschiedenen Zufriedenheitszuständen führen. Bei einem günstigen Ergeb-
nis Erhöhung der Ansprüche oder Beibehaltung der Ansprüche. Bei einem 
ungünstigen Ergebnis: Senkung der Ansprüche, Verfälschung der Situation, 
Verharren ohne Problemlösungsversuche bzw. neue Problemlösungs-
versuche. Bleibt der Zustand der langfristigen Unzufriedenheit bzw. eines 
Ungleichgewichts zwischen Erwartungen und tatsächlich erhaltener Beloh-
nung aufrecht, wird der Mitarbeiters sich nach alternativen Lösungs-
möglichkeiten umsehen, die von Absentismus bis hin zu einem endgültigen 
Ausscheiden aus dem Betrieb führen können (vgl. Matiaske/Mellewigt 2001: 
11). Auch dieses Modell ist nicht frei von Kritik, wie bspw., dass der Begriff 
des Anspruchsniveaus nicht ausreichend bestimmt wird bzw. die Frage da-
nach, wie die Individuen den Vergleich zwischen Arbeitssituation und Er-
wartungen kognitiv vornehmen (vgl. Baumgartner/Udris 2006: 116). 
Dennoch scheinen gerade die verschiedenen Formen von Zufriedenheit der 
wesentliche Erkenntniszugewinn des Modells zu sein, da damit auch „… ein 
relevanter Beitrag zur Klärung der befremdenden Ergebnisse, wonach sich 
unabhängig von Betrieb und Arbeit der Großteil der Befragten als zufrieden 
beschreibt, geleistet wird.“ (Kirchler/Hölzl 2008: 252) Betrachtet man die 
Studie des der Diskussion zu Grunde liegenden Qualitätsindizientableaus aus 
dieser Perspektive, so könnte derart durchaus auch der Zufriedenheitswert 
der Praktikanten argumentiert werden. Von den rund 1.400 Absolventen ei-
nes Praktikums gaben annährend 90 % an, dass sie den Praktikumsbetrieb 
und somit auch den entsprechenden Betrieb weiterempfehlen würden (vgl. 
Ammann/Thoma 2011). Dieser hohe Zustimmungsgrad kann vor dem ent-
falteten theoretischen Hintergrund allerdings auch kritisch betrachtet werden.  

Der Kritik an der Anreiz-Beitrags-Theorie bzw. am Bruggemann-Modell 
folgend kann die Frage aufgeworfen werden, inwieweit Praktikanten in der 
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Lage sind Erwartungshaltungen bezogen auf ein Arbeitsfeld zu entfalten und 
insbesondere auch den komplexen kognitiven Prozess des Vergleichs zu 
vollziehen (vgl. Kirchler/Hölzl 2008: 252). Anders gewendet müsste die Fra-
ge konsequenterweise lauten: Wie hoch ist einerseits das Anspruchsniveau, 
welches Praktikanten an einen Praktikumsarbeitsplatz oder generell an das 
Praktikum haben und wie wird dieses andererseits von den Praktikanten be-
schrieben und insbesondere wie verläuft der Prozess des Vergleichs?  

5. Zwischenfazit 

Zusammenfassend scheinen beide Perspektiven einige interessante Impli-
kationen zur qualitätsvollen Ausgestaltung von Betriebspraktik zu liefern. 
Aus der Herzbergschen Betrachtungsweise sind m. E. insbesondere die Hin-
weise, dass für die Tätigkeit in Betrieben klare Ziele notwendig sind, die 
Aufgaben und Tätigkeiten derart strukturiert werden, dass die Praktikantin-
nen das Gefühl gewinnen, weder unter- noch überfordert zu sein und, dass 
diese Verantwortung tragen dürfen, sehr interessant. „The factor that lead to 
positive job attitudes do so because they satisfy the indiviudal’s need for self-
actualization in his work. The concept of self-actualization, as a man’s ulti-
mate goal has been focal to the thought of many personality theorists.” 
(Herzberg et al. 1959: 114) Analog zu regulären Arbeitsver-hältnissen könnte 
hier die These formuliert werden, dass die Präsenz bestimmter grundlegender 
Hygienefaktoren auch im Rahmen von Betriebspraktika sinnvoll und ge-
winnbringend erscheint und diese durchaus auch mit einem klassischen Ar-
beitsverhältnis zumindest verglichen werden können. Darüber hinaus 
berücksichtig die Herzbergsche Perspektive allerdings – verständlicherweise 
– bspw. Fragen der Begleitung des Praktikums durch einen Ansprechpartner 
oder die Vor- und Nachbereitung in der Schule nicht, wenngleich diese m. E. 
ebenso von Wichtigkeit sind. Hier müsste zumindest überlegt werden, wie 
die Spezifika eines Betriebspraktikums zugeordnet werden können. Aber 
auch die Motivatoren sind für das Praktikum zentral und dürfen nicht außen 
vor gelassen werden. Im Praktikum gilt, ebenso wie im regulären Arbeitsver-
hältnis, dass die Tätigkeit sehr zentral ist. In Summe soll somit die Tätigkeit 
aus der Perspektive der Praktikanten als gehaltvoll und sinnbringend emp-
funden werden, dann kann das Praktikum auch aus deren Perspektive als zu-
friedenstellend eingeordnet werden.  

Insbesondere bezogen auf die Frage nach der Einordung von ‚Zufrieden-
heit‘, sprich dem Zufriedenheitszustand, könnte mittels des Bruggemann-
schen Zugangs ein weiterer Blickwinkel geöffnet werden. Die verschiedenen 
‚Zufriedenheitszustände‘ bieten eine gute Basis für eine weiterführende Ana-
lyse von Praktikumsarbeitsplätzen, speziell vor dem Hintergrund des hohen 
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Zustimmungsgrades, den Praktikantinnen bei der Weiterempfehlung des 
Platzes einnehmen. Eine sorgfältige Ausdifferenz-ierung und Artikulation der 
Erwartungshaltungen auf der einen Seite und des ‚Erhaltenen‘ bzw. des ‚An-
gebots‘ der Betriebe auf der anderen Seite, kann einen ersten Schritt in diese 
Richtung darstellen. Dieser Ansatz deckt sich auch mit den Aussagen – aus 
der Perspektive der Praktikumsbetreuer –, denen zufolge die Praktikanten 
nicht in der Lage sind, die Ziele, die sie im entsprechenden Praktikum errei-
chen sollen auszuformulieren. Dies kann verschiedene Ursachen haben, die 
nicht ausschließlich in der Vorbereitung des Praktikums in der Schule zu su-
chen sind sondern durchaus auch bei den Praktikanten selber, die schlicht 
nichts mit dem Praktikum verbinden. Ausgehend von diesen Überlegungen 
bestünde dann auch die Möglichkeit die verschieden Zufriedenheitsgrade und 
-zustände bzw. Handlungsstrategien der Praktikanten zu erforschen. Insbe-
sondere die dabei zum Einsatz kommende Methode der ‚strukturierten Tage-
buchforschung‘ (Kirchler/Hölzl 2008: 246) könnte genutzt werden, um zu 
identifizieren, in welchen Momenten besonders unzufriedene Ereignisse auf-
treten und weshalb. Diese Ergebnisse würden dann wiederum zur Bestäti-
gung bzw. Überarbeitung der verschiedenen Qualitätskriterien beitragen.  

6. Ausblick: Chancen und Grenzen der Perspektive 

Die eingenommene Perspektive der Arbeitszufriedenheit bietet m. E. diverse 
Chancen zur Formulierung eines Qualitätsmodells für Betriebspraktika, hat 
aber auch gewisse Grenzen, die berücksichtigt werden müssen. Die im Zwi-
schenfazit angedeutete Methode zeigt auch schon einen möglichen Weg auf, 
der eingeschlagen werden kann, um sich einer weiteren Fundierung anzunä-
hern.  

Durchaus selbstkritisch muss an dieser Stelle – nebst der Tatsache, dass 
kein Forscher unvoreingenommen ins Feld geht und somit, das Denken und 
forschende Handeln schon vorstrukturiert ist – die Frage zulässig sein, wes-
halb die diskutierten theoretischen Perspektiven der Arbeitszufriedenheits-
forschung überraschend viele Schnittmengen mit Forschungsarbeiten zur 
qualitätsvollen Ausgestaltung von Betriebspraktika aufweist. Funktioniert 
dieser Vergleich unter Umständen nur deshalb, weil betriebliche Praxis-
phasen mehr als Arbeitsverhältnisse, denn als Lern- UND Arbeitsverhältnisse 
gelebt werden? Damit soll keineswegs gesagt werden, dass ‚Arbeiten‘ nichts 
mit ‚Lernen‘ zu tun hat und ein Praktikant beim Übernehmen und Ausführen 
von Tätigkeiten nicht lernt. Es geht hier vielmehr um eine analytische Tren-
nung, der didaktisch strukturierte und gestaltete Lernanlässe – bspw. das 
Übernehmen von Erkundungsaufträgen oder das Führen eines Interviews mit 
einem Vorgesetzten – zu Grunde gelegt werden, die dann auch in der Schule 
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oder im Betrieb aufgearbeitet werden. Wenn dem so ist, dass derartige didak-
tische Überlegungen nicht oder nur in geringem Maße stattfinden, dann muss 
konsequenterweise die Frage gestellt werden, welche Auswirkungen dieses 
Verständnis der Organisation eines Praktikums auf das ‚Lernen‘ in diesem 
hat oder ob diesem schon möglicherweise mit der Erweiterung von Hand-
lungskompetenz durch das vermeintlich ‚schlichte‘ Einbinden in die alltägli-
chen Tätigkeiten und somit die Wertschöpfungskette des Betriebes genüge 
getan wird. Derartige ‚Zufriedenheit‘ mit diversen Situationen an den Ar-
beitsplätzen wird aus der Perspektive der Arbeitszufriedenheit auch häufig 
aus lerntheoretischer Sicht begründet, in dem darauf verwiesen wird, dass es 
sich hierbei um Konditionierungsprozesse handelt. Demzufolge kann Arbeit 
selbst, aber auch der Arbeitsplatz, mit seiner Ausstattung und den Menschen 
zunächst als neutraler Reize betrachtet werden. Entstehen im Zuge des Ausü-
bens der Arbeit positive Gefühle und negative bleiben aus, so wird auch der 
Arbeitsplatz und die Zufriedenheit mit diesem und somit der Tätigkeit positiv 
konditioniert und erlangt Belohnungswert (Kirchler/Hölzl 2008: 245), was 
wiederum die Konsequenz mit sich bringt, dass Zufriedenheit entsteht oder 
gar steigt.  

Wenn nun gegebenenfalls in einem Praktikum ‚Arbeiten‘ das ausschließ-
liche Kriterium darstellt und auf didaktisch strukturiertes ‚Lernen‘ kein oder 
wenig Wert gelegt wird, so ist es nicht weiter erstaunlich, dass eben – wie 
oben angeführt – der Großteil der Absolventen mit dem Praktikum einen ho-
hen Zufriedenheitsgrad verbinden. Erwartungshaltungen, die nicht vorhanden 
sind bzw. von der Schule oder Betreuern nicht kommuniziert werden, können 
auch nicht erfüllt werden und somit in diesem Verständnis auch nicht zu Un-
zufriedenheit führen. Wenn dem so ist und dies müsste m. E. weiterführen-
den Überlegungen und Analysen zugeführt werden, dann sollte zumindest 
darüber nachgedacht werden, ob es diesbezüglich Verbesserungspotential 
gibt. Liegt dies bspw. in der Vorbereitung der Praktika in der Schule, in der 
Begleitung dieser oder schlicht in der Umsetzung, was wiederum Hinweise 
auf die in einem Qualitätsmodell zu formulierenden Kriterien bzw. Grunde-
lemente schließen lässt. Eines lässt sich mit der Perspektive diverser For-
schungsansätze zur Arbeitszufriedenheit zunächst keineswegs argumentieren 
und auch nicht analysieren: Die Frage ob und inwieweit in derartigen zeitlich 
befristeten Phasen ‚Lernen‘ stattfindet oder welche Wirkungen diese auf sel-
biges haben könnten. Dies ist mit Sicherheit eine einzugestehende Limitation 
der vorgeschlagenen Blickrichtung. 

Dennoch eignet sich die Perspektive – unter den gegebenen Einschränk-
ungen – m. E. sehr gut, das Verständnis eines qualitätsvollen Praktikums-
arbeitsplatzes zu schärfen und dahingehende Überlegungen zu fundieren. 
Speziell die Betrachtung von Arbeit als komplexes von verschiedenen Ele-
menten abhängiges Ereignis und der damit einhergehenden Betrachtung von 
Arbeitsplätzen birgt m. E. einiges an Potential. So ist für ein erfolgreiches 
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Praktikum eben nicht nur das Übernehmen von Tätigkeiten und Ausführen 
dieser durch das Individuum von Relevanz, sondern auch andere Elemente – 
man denke hier nur an die Motivatoren und Hygienefaktoren nach Herzberg 
– könnten maßgeblichen Einfluss auf ein erfolgreiches Betriebspraktikum 
haben. Der Praktikant und damit die didaktische Begleitung seines ‚Lernens 
UND Arbeitens‘ werden somit nicht als theoretisches Konstrukt im luftleeren 
Raum konzipiert, welches losgelöst von der betrieblichen Realität agiert, 
sondern vielmehr als ein von einem Umfeld, von Strukturen, von Mitarbeite-
rinnen, Aufgaben usw. abhängiges und geprägtes temporäres Organisations-
mitglied. Insbesondere die Qualitäts-indizien können vor diesem Hintergrund 
einer weiterführenden Analyse unterzogen werden, indem bspw. auf ausge-
wählte Erhebungsinstrumente der dargelegten Perspektive zurückgegriffen 
wird.  

Dies könnte u. U. in der Adaptierung und Verwendung eines in der Ar-
beits- und Organisationspsychologie verwendeten standardisierten Instru-
mentes – wie bspw. der ‚Skala zur Messung der Arbeitszufriedenheit‘ (SAZ) 
(Fischer/Lück 1972) oder dem ‚Arbeitsbeschreibungsbogen‘ (AAB) (Neu-
berger/Allerbeck 1978) – geschehen, um daraus neue und weiter-führende 
Erkenntnisse zu erlangen. 
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