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Zusammenfassung

1. Zusammenfassung

In dieser Studie werden Zusammenhénge zwischen rsiiye Diversity-Klima,

soziomoralischem Klima, Sinnerleben im Beruf undriM@ngagement untersucht.

Die Datenerhebung (N=103) erfolgte Uber einen Hyagen in Papier und Bleistift-Version
an vier Standorten eines Unternehmens aus der Aultitimranche. Der Fragebogen enthalt
Angaben zu soziodemografischen Daten/diversity SkialenSoziomoralisches KlimaVork
Engagement, Berufliche Sinnerfillungnd Berufliche Sinnleeresowie Beruflich zu
verwirklichende Sinnquellen Zur Erfassung des Diversity-Klimas und Diversity-

Management-Praktiken (optional) wurden eigene Skaidwickelt.

Hinsichtlich der kulturellen Vielfalt (diversity)et Mitarbeiterinnen zeigen sich entgegen den
Erwartungen keine Unterschiede in der WahrnehmuwggRiversity-Klimas. Das Diversity-
Klima und das soziomoralische Klima stehen in einengen positiven Zusammenhang.
Beide Klima-Skalen stehen wiederum in einem positiZzusammenhang mit beruflicher
Sinnerfullung und dem Arbeitsengagement der Mitiéebenen. Wie eine Mediationsanalyse
zeigt, mediiert die soziomoralische Atmosphéare desammenhang zwischen dem Diversity-
Klima und Sinnerfullung im Beruf/ Work Engagement.

Auch berufliche Sinnerfillung und Arbeitsengagemsteghen in einem engen positiven
Zusammenhang. Harmonische zwischenmenschliche lBermen am Arbeitsplatz erweisen
sich in dieser Stichprobe als wichtigste berufli@enquelle, wahrend sich das Festhalten an
Traditionen und starren Strukturen sowie das Bedkimiach Freiheit negativ auswirkt. Im
Beruf gelebte Bedeutungen tragen aber, wie dielifigee von Regressionsanalysen zeigen,
nicht nur zur beruflichen Sinnstiftung, sonderntagzom Engagement der Mitarbeiterinnen,
bei.



Einleitung

2. Einleitung

Ausgangspunkt fur die vorliegende Arbeit war derfsatz ,MUhe der Ebene. Kritisches
Diversity Management* von Nadja Schefzig. Aus deawebsity-Management-Perspektive
heraus werden unterschiedliche Eigenschaften ugehtirigkeiten der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter die vormals als Mangel und Nachteiltga) als Bereicherung wertgeschatzt. Ziel
von Diversity-Management ist demnach, eine Untemetskultur zu schaffen, die durch ein
Klima der Toleranz, Fairness und Wertschatzung detfalt der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter gepragt ist. Zusammen mit den erstegeknissen des Forschungsprojektes ,Sinn
im Beruf* von Tatjana Schnell, der Betreuerin dreebeit, ergaben sich einige interessante
Forschungsfragen: Hangt ein solches durch Wertsghgtgepragtes Klima mit Sinnerleben
im Beruf zusammen? Konnen dadurch zum Beispiel gesueaftsbezogene berufliche
Sinnquellen eher gelebt werden? Wie kann ein ssichk@ima beschrieben und
operationalisiert werden? Wie lasst sich der Zusanitang zwischen der Vielfalt sowie
Unterschiedlichkeit der Mitarbeiterlnnen und demnkd im Unternehmen beschreiben? Da
berufliche Sinnerfiillung, wie eine Studie von Mdyilson & Harter (2004) zeigt, eine
wichtige Determinante fur Arbeitsengagement ist wod Diversity-Management erwartet
wird, dass sich dieses positiv auf Leistungsparametuswirkt, wurde auch das
psychologische Konstrukt Work Engagement in diesbeA aufgenommen. Die oben
angerissenen Fragestellungen sind hoéchstaktuelpradsrelevant. Auf der einen Seite wird
fast taglich in Zeitungen und Zeitschriften daribeerichtet, dass der Groldteil der
Arbeitnehmerinnen mit ihrem Job unzufrieden undstiert ist, dass die Erwerbsarbeit als
nicht erfillend wahrgenommen und am Sinn der Taiigk gezweifelt wird. Immer weniger
Menschen sind bereit, nur des Geldes wegen zutanbend mit beruflichem Erfolg allein
nicht mehr zufrieden. Wehner und Guntert (2010jcbéen zum Beispiel von Studien, die
besagen, dass Uber 50% der befragten Arbeitnehnegrinnd zwei Drittel der befragten
Topmanagerinnen bereit waren, fur anspruchsvollered sinnvollere Tatigkeiten
Gehaltskirzungen in Kauf zu nehmen und ihren diégeai Status aufzugeben. Der Markt
reagiert auf diesen Trend; und man findet vermspntituelle Angebote, wie zum Beispiel
eine Zen-Akademie fur Fihrungskraftdie helfen sollen wieder zur Ruhe zu kommen und
Uber die wichtigen Dinge im Leben zu reflektier&ug¢hhorn, 2005, Kretschmer, 29.3.2010).
Aber nicht nur mangelnde Erfullung im Beruf, auchangelndes Engagement wird
problematisiert: Laut dem Gallup Engagement Ind€(2sind nur 13% der deutschen

6
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Arbeitnehmerinnen mit Engagement bei der ArbeifoGGachen demgegentber Dienst nach
Vorschrift und 21% verhalten sich an ihrem Arbdasp in destruktiver Weise. Auf der
anderen Seite sind Unternehmen dementsprechendriauhder Suche nach Strategien, um
ihre Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen dazu zu maren, sich in ihrer Arbeit vollkommen zu
engagieren. Diversity-Management stellt hier einesonders vielversprechenden Ansatz dar.
Die Popularitdit des Konzeptes zeigt sich auch inutsddisprachigen Raum an der
zunehmenden Anzahl von Management-Literatur zuradiea Thema, in der Spezialisierung
von Unternehmensberatungsfirmen auf diversity und l@tiativen wie der Charta der
Vielfalt, durch deren Unterzeichnung sich deutsone Osterreichische Unternehmen dem
Diversity-Gedanken verpflichten, oder dem Divergteis der Wirtschaftskammer Wien,
der besondere Unternehmensleistungen in Bezug emflingang mit kultureller Vielfalt

auszeichnet.

Diese Arbeit stellt den Versuch dar, theoretiscd empirisch zu klaren, inwieweit kulturelle
Vielfalt und insbesondere das organisationsintétin@a im Umgang mit dieser Vielfalt mit
beruflichem Sinnerleben und Arbeitsengagement darbkiterinnen zusammenhangt und in

welcher Beziehung die beiden letztgenannten Koki&rstehen.



Diversity — kulturelle Vielfalt in Organisationen

3. Diversity — kulturelle Vielfalt in Organisationen

3.1.  Einfiihrung

Diversity stellt ein breit gefasstes Konzept dar, welches Wielfalt an physischen,
kulturellen, psychologischen und behavioralen Malken von Organisationsmitgliedern
umfasst (Jackson & Joshi, 2011). Der Begriff ditgrbezeichnet a) Unterschiede zwischen
Organisationsmitgliedern (Bissels, Sackmann & Bssse2001), b) inwieweit eine
Organisation aus einer vielfaltig zusammengesetBelegschaft besteht (Jackson & Joshi,
2011) und c), eine wertschatzende und positiveurglteiner Organisation dieser Vielfalt
gegenuber, aus der heraus die UnterschiedlichkeiMitglieder als Potential und Ressource
wahrgenommen wird (Aretz & Hansen, 2003). Stub@0@ schlagt vor, die verschiedenen
Ebenen des Begriffes auseinander zu halten, irddeensitydie demografischen Unterschiede
und die Vielfalt der Organisationsmitglieder bebsiet, wahrend Diversity die
Nutzbarmachung dieser Vielfalt, also eine posithialtung einer Organisatiodiversity
gegeniber, meint. Diese begriffliche Unterscheidumigd fir die vorliegende Arbeit

ubernommen.

Die Auseinandersetzung mit diversity und die Enkiing von Diversity-Management
Maflinahmen fanden bisher vornehmlich in den USA etz & Hansen, 2003). Laut einer
Umfrage unter derFortune 1000 Unternehmen in den USA praktizieren 95% davon
Diversity-Initiativen mit dem Fokus aujenderund ethnische Diversitat (vgl. Jackson &
Joshi, 2011, S. 652). Auch die wissenschaftlicrmnierarbeit zum Diversity-Konzept wurde
Uberwiegend von US-amerikanischen Wissenschaftierin wie zum Beispiel Cox,
Gardenswartz und Rowe sowie Thomas und Ely gele{tederle, 2007). Aber auch in
Europa verbreitet sich das Interesse an Diversimdgement zunehmend (Aretz & Hansen,
2003) - trotz der bisher fehlenden empirischen @elér die erwartete positive Wirkung auf

der Mitarbeiterinnen- und Organisationsebene (Led2007).
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3.2.  Definitionen von diversity

Wie bereits erwahnt wird das diversity-Konzept gejuum zu beschreiben, wie vielfaltig
eine soziale Einheit zusammengesetzt ist. Ein hivtas an diversity ist gleichbedeutend mit
Heterogenitat der Gruppe/Organisation, ein geriidaB an diversity mit Homogenitat (vgl.
Jackson & Joshi, 2011, S. 654). Cox (1993) definrediesem Sinnecultural diversity” als
“the representation, in one social system, of peepth distinctly different group affiliations
of cultural significance” (S. 6). Bissels, Sackmamd Bissels (2001) verwenden den Begriff
.Kulturelle Vielfalt® als deutsches Synonym fir dnsity, wobei Kultur hier alle
identitatsstiftenden Differenzen der Organisatiomgleder auf der personalen, sozialen und
organisationalen  Ebene  meint.  Diversity-Dimensionesind  dementsprechend
~Kulturkategorien* und ,bezeichnen geteilte Annahmaner Gruppe, die sich in spezifischen
Werten, Normen und Verhaltensweisen manifestier@issels et al., 2001, S. 405). Als
inklusives Konzept bezieht diversity alle kultuezll Gruppen mit ein, nicht nur vermeintlich
Benachteiligte bzw. MinderheitégBissels et al., 2001).

Um diversity inhaltlich fassbarer zu machen, wurgterschiedene Kategorisierungsversuche
von moglichen diversity-Dimensionen unternommervebsity wird zum Beispiel isurface-
level diversity gichtbare demographische Merkmale wie Alter, Gesiit| ethnische
Herkunft), unddeep-level diversitfUnterschiede in Werthaltungen, Persoénlichkeitrode
Fahigkeiten, die erst in der Interaktion sichtbagraen) unterteilt (Becker, 2006, S. 7f).
Jackson & Joshi (2011) unterscheiden wiederum heisdeziehungsorientierterund
aufgabenbezogener diversigrstere bezieht sich auf demografische Unterdehiae Alter,
Geschlecht oder Personlichkeit, die sich hauptgclaluf der Beziehungsebene auswirken,
mit letzterer sind beispielsweise Ausbildung, Dader Organisationszugehorigkeit oder
kognitive Fahigkeiten gemeint, die auf Aufgabenebdir Arbeitsgruppen relevant sind
(Jackson & Joshi, 2011). Dieselbe inhaltliche Usdkeidung wird von anderen Autorinnen
als demografische diversitynd arbeitsbezogene diversityezeichnet (Svyantek & Bott,
2004).

! In der US-amerikanischen diversity-Literatur werder allem Frauen, ,African-Americans", ,Asianshd ,Hispanics®, also alle die nicht
zur Gruppe der mannlichen ,Weien“ gezahlt werdds,,Minderheiten“ bezeichnet. Der Begriff wird der diversity-Literatur nicht
definiert. Anzunehmen ist, dass mit dem Mindermdiegriff primér die nicht-dominante Stellung eir@muppe in einer Organisation

gemeint ist, aber nicht zwingend deren zahlenmaBiger-Reprasentation.
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Gardenswartz und Rowe (1998; 2003; zitiert nachd@aswartz, Cherbosque & Rowe, 2008)
beschreiben diversity anhand deyur Layers of DiversityDer Vorteil des Modells liegt laut
Abdul-Hussain & Baig (2009) darin, dass dieoyr Layers of Diversity...] die Moglichkeit
[bieten], Vielfalt in ihren unterschiedlichen AspeR sichtbar, benennbar und somit fassbar
zu machen und gleichzeitig einer allzu grof3en Kexiphtsreduktion und der Gefahr von
Stereotypisierung und Stigmatisierung entgegenzenir (S.32). Durch die Abbildung
vielfaltiger Dimensionen wird deutlich, dass zwisnhMenschen nicht nur Unterschiede,
sondern immer auch Gemeinsamkeiten bestehen, woddechanismen der Stereotypen-

Bildung entgegengewirkt werden soll (vgl. Abdul-ldam et al., 2009 S. 28).

Yy . D ©
Y .

. Personality = 1
) SeXL al : ‘ . ol
AOrientation/~~_
_ Physical .

' Internal Dimensions
" External Dimensions

€ Organizational Dimensions
Abbildung 1: Four Layers of Diversity (Gardenswartz et al., 2008, S. 21)
Im Zentrum des Modells (siehe Abbildung 1) deour Layers of Diversitysteht die

Personlichkeit, in der sich jeder Mensch von andevmterscheidet. Zu deinternal
10
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Dimensions auch Kerndimensionen genannt, gehdren Kategosien Alter, Geschlecht,

sexuelle Orientierung und Ethnizitat, die gegeben wicht beeinflussbar sind. Zu den
External Dimensiongverden Religionszugehorigkeit, Familienstand, Alaglng etc. gezahlt.

Die Organizational Dimensionsumfassen Unterschiede, die sich auf das Arbegsleb
beziehen, wie Funktion/Einstufung, Arbeitsinhaltigieitsfeld, Dauer der

Organisationszugehdrigkeit usw. (vgl. Abdul-Huss&iBaig, 2009, S. 29-32).

In Diversity-Management-Konzepten wird jedoch dienkplexitat von diversity meist
ausgeblendet und der Fokus auf ein einzelnes, tleid@hrnehmbares, Merkmal (meist
Geschlecht oder Ethnizitat) gerichtet (Doge, 20@8)er wie Cox schon 1993 kritisiert,
bedeutet die Zugehdrigkeit zu einer Gruppe, diggramid sichtbarer Merkmale attribuiert
wird, nicht, dass diese Gruppenzugehdrigkeit vordepe Individuum auch als
identitatsstiftend erlebt wird. AuBerdem wird hguéineln-Group Homogenitat unterstellt,
d.h. es wird von gleichen Bediirfnissen aller inadisleiner Gruppe ausgegangen (vgl. Aretz
& Hansen, 2003, S. 18). Auch empirisch werden nmaisteinzelne Merkmale wie Geschlecht
und Ethnizitdt untersucht. Wie Studienergebnissigere ist es allerdings aufgrund von
Interaktionseffekten schwierig, Effekte einzelnesolierter diversity-Dimensionen zu
bestimmen (vgl. Jackson & Joshi, 2011, S. 655).

3.3.  Sozialpsychologische Erkenntnisse und Theorien

Insbesondere Theorien und Erkenntnisse aus demicBeder Sozialpsychologie sind
hilfreich, um mogliche Auswirkungen einer vielfgltzusammengesetzten Belegschaft auf
Individuums- und Gruppenebene zu verstehen. Vorerdsse sind hier vor allem
Mechanismensozialer Kategorisierungsprozessend die Theorie der sozialen Identitéat
(Bissels et al., 2001; Gonzales & DeNisi, 2009k8an & Joshi, 2011).

Soziale Kategorisierungsprozesse erklaren das Rigimodass Menschen dazu neigen, sich
selbst und andere als Angehorige wenund Outgroupswahrzunehmen. Die Kategorisierung
in Eigen (Ingroup)- und Fremdgruppen (Outgroup) dwials kognitive Verzerrung
beschrieben, da die Unterschiede zwischen den ¢eezagenen sozialen Kategorien verstarkt
wahrgenommen, wahrend die Unterschiede innerhallr gemeinsamen Kategorie verwischt
werden (Brown, 2003). Nach d€&heorie der Ahnlichkeit/Attraktigmwie Bissels et al. (2001)

zusammenfassen, ,vermindert kulturelle Distanz \lehrnehmung von Ahnlichkeit. Dies
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wirkt sich negativ auf die interpersonelle Attrafit und die Gruppenkohasion aus, denn
diese sind hoher, je mehr Ahnlichkeiten die Teamiweider untereinander wahrnehmen* (S.
417). DieTheorie der sozialen Identit&bn Tajfel & Turner (1986, zitiert nach Brown, Z)0
geht davon aus, dass Menschen einen Teil ihrertitdetzw. ihres Selbstkonzeptes tber
Gruppenzugehorigkeiten definieren. Da Menscheroedehen ein positives Bild von sich zu
haben, nehmen sie auch die Gruppen, die sie aisitidtsstiftend erleben, positiver wahr, als
Fremdgruppen (vgl. ebd., S. 560). Die Zugehdrigkaiteiner Minderheitengruppe lasst die
entsprechende Differenzlinie besonders salient everdweshalb sich Mitglieder
demografischer Minoritaten selbst eher aufgrund eetsprechenden demografischen
Merkmale kategorisieren und auch von anderen ehpnd wahrgenommen werden
(Gonzalez & DeNisi, 2009). Laut Studien von Cox 93P sind sich Mitglieder von
Minoritatengruppen (Cox bezieht sich hauptsachdishgender und race) den Auswirkungen
ihrer Gruppenzugehdarigkeit viel mehr bewusst, atgéhorige der dominanten Gruppe. Die
attribuierte Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Meaksgruppe ist im beruflichen Kontext
oft auch mit einem unterschiedlichen Zugang zu &asen verbunden, d.h. es kann aufgrund
von Gruppenzugehdorigkeiten zu Diskriminierungen Bahachteiligungen kommen (Ddge,
2008).

Beim FaultlineParadigma liegt der Fokus auf der demografischesa@unensetzung von
Teams. Je nach struktureller Zusammensetzung eBreppe, beziehungsweise nach
Verteilung verschiedener demografischer Differenieh, konnen sich in Gruppen homogene
Subgruppen bilden, die sich wiederum voneinandegreatzen. StarkeFaultlines die
Differenzen salient werden lassen (z.B.: in einezan bestehend aus drei jungen Frauen und
drei alteren Méannern) fihren eher zur Bildung vachsvoneinander abgrenzenden
Subgruppen, was mit negativen Auswirkungen fur Teawssoziiert wird (vgl. Jackson &
Joshi, 2011, S. 659).

Andere Ansatze, die von positiven Effekten hetenege Gruppen ausgehen, stellen
Informations- und Entscheidungstheorien dar. Dureme demografisch vielfaltige

Zusammensetzung einer Arbeitsgruppe sind auch Wjidséhigkeiten und Informationen

vielfaltiger und das Risiko voroupthinkist geringer. Diversity in Teams fuhrt diesem
Ansatz nach zu mehr Kreativitat, Innovation und ligaiy hochwertigeren Entscheidungen
(Bissels et al., 2001; Jackson & Joshi 2011).

Allerdings lassen sich fur diversity keinen einfachWirkungszusammenhange vorhersagen,

denn, wie Jackson und Joshi (2011) betonen, ginjilarity is socially constructed and
12
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specific to situations. People bring many attrisute each situation, but only those that
become salient shape behavior” (S.657); “[...] dwd be wrong to assume that the same
types of diversity are equally salient and influanin all teams or departments - even those in

the same organization” (S. 658).

3.4. Erfassung von diversity

In Studien zur Wirkung von demografischer Vielfait Teams und Organisationen wird
diversity haufig sehr unterschiedlich operationafis einerseits werden unterschiedliche
diversity-Dimensionen erfasst, wobei Geschlecht uBthnizitat die am haufigsten
herangezogenen Merkmale darstellen, anderersertseweainterschiedliche diversity-Indizes
verwendet (Konrad, Prasad & Pringle, 2006). Grutailisé lassen sich bei den Indizes zur
Erfassung von diversity kategoriale von relationaleind strukturellen Ansatzen

unterscheiden.

Bei einem kategorialen Ansatz wird der Effekt eidemografischen Kategorie — also der
Zugehdrigkeit zu einer spezifischen Gruppe — untdrs (Gonzalez & DeNisi, 2009). Der
relationale Ansatz fokussiert darauf, inwieweit émdividuum sich von anderen in der

jeweiligen sozialen Einheit unterscheidet (Gonz&ld2eNisi, 2009).

Der auf Individuums-Ebene am héaufigsten verwendetiationale diversity-Index ist die
Euclidean DistanceHier wird erfasst, inwieweit sich ein Individuunow allen anderen in
einer Gruppe unterscheidet. Bei nominalen Datem ki@Entfernungeiner Persom zu einer
anderen Person im Team nur O (wenn sie sich insgdga Merkmal gleichen) oder 1 (wenn
sie sich in diesem Merkmal unterscheiden) betra@®@a. Formel der Euclidean Distance

Iautet:J[Z(Xi -x;)" /N] Ein Wert von 0 besagt, dass sich das Individuum keinem der

anderen Gruppen-Mitglieder unterscheidet. Der MaximWert hangt von der Teamgrof3e ab
und ist Wurzel aus [(N-1)/N]. Deshalb lasst sichr dféert der Euclidean Distance von
unterschiedlich groRRen Teams nicht vergleichen ghrad et al., 2006, S. 207).

Der strukturelle Ansatz erfasst die demografischeathmensetzung einer sozialen Gruppe.
Die meisten Studien verwenden dazu Blaus IndexHd¢erogenitat (Blau, 1977, zitiert nach
Gonzales & DeNisi, 2009). Der Index wird Gber 1 ngrder Summe der quadrierten Anteile

von Personen in jeder Kategorie berechnet:
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K= die Anzahl der mdglichen Kategorien

p= der Anteil der Gruppenmitglieder in Kategorie k (Schneider, Erhart & Macey, 2011)

3.5.  Forschungsstand

Untersuchungen der diversity- und Organisationsdgaf®forschung zeigen, dass
demografische Unterschiede fir Organisationen agley Auswirkungen haben, die Art und
Wirkrichtung ist aber bisher nicht eindeutig geklg@rans 2003, zitiert nach Lederle, 2007, S.
25). Diversity scheint, wie es Jackson & Joshi @Obrmulieren, ein ,double-edged sword*
(S. 652) zu sein: einerseits kann diversity zurpgesonellen Konflikten, dem Verlust sozialer
Kohasion und vermehrter Fluktuatidithren, andererseits aber auch die Innovationstéitig
und die Qualitat von Entscheidungsprozessen steiger

Svyantek & Bott (2004) kommen in ihrer Metaanalgsedem Schluss, dass demografische
diversity weniger starke und komplexere Effekte, hats arbeitsbezogene diversity.
Arbeitsbezogene diversity weist einen positivenflags auf die Produktivitat auf, wahrend
zwischen demografischer diversity und organisatemBerformance in den meisten Studien
keine Beziehung bestatigt wurde (Svyantek & Bdi)4).

Jackson & Joshi (2011) fassen in einem Review Higeb von 88 Zeitschriftenartikeln, die
von Zusammenhangen zwischen diversity in Arbeifggen undKommunikationKonflikten
Sozialer KohasionCommitment Fluktuation, Kreativitat, Innovatiorund Team-Leistung
berichten, zusammen: Diversity in  Arbeitsgruppen rkivi sich auf das
Kommunikationsverhalten innerhalb des Teams ehegathe aus, wahrend die
Kommunikation nach auf3en durch diversity zu prefén scheint. Ob beziehungsrelevante
diversity (Geschlecht und Herkunft) zu mehr emalen Konflikten flihrt, ist den
Ergebnissen der Studien nach noch unklar. Es dclBadingungen, wie starke Team-
Orientierung oder Dauer der Zusammenarbeit, zu rgeloke die Wahrscheinlichkeit
emotionaler Konflikte reduzieren. Bei Arbeitsaufgalmit gréRerem Unsicherheitsfaktor und
mehr Autonomie sowie unter Rahmenbedingungen, emografische Unterschiede fir das
Team salient werden lassen, scheinen diversityeliasi emotionale Konflikte

wahrscheinlicher. Des Weiteren weisen Forschungbaigse darauf hin, dass Menschen, die
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in einer durch demografische Vielfalt charakterteie Umgebung arbeiten, weniger
Commitment aufweisen und eher dazu tendieren depei&platz zu wechseln. Auf

Management-Ebene wirkt sich diversity in Teams tposiuf kreative Problemlésung und

Innovation aus, auf anderen Ebenen sind die Ergsbrmier Studien gemischt. Diversity allein
reicht nicht aus, um Kreativitdt und Innovation gteigern - es braucht auch optimale
Bedingungen um dieses Potential zu niitzen (vgksdec& Joshi, 2011, S. 661-667).

Angesichts der bisher meist recht uneindeutigereliirgse empirischer Studien vermuten
Gonzalez & DeNisi (2009), dass der Zusammenhangschen diversity und
Outcomevariablen wie organisationaler Performanekkomplexer als bisher angenommen
ist und nur unter Einbezug von Kontextfaktoren, dis Moderatoren wirken, verstanden
werden kann. Ergebnisse einer Metaanalyse weisarBaispiel darauf hin, dass gender bzw.
ethnische Diversitat in Teams positiv mit Leisttmggammenhangt, wenn die Verteilung von
Geschlecht und ethnischer Herkunft in der gesar@®ganisation ausgewogen ist. Ist dies
nicht der Fall wirkt sich diversity auf Team-Ebegteer negativ auf Leistungsaspekte aus (vgl.
Jackson & Joshi, 2011, S. 667).

3.6. Diversity Management

Da eine vielfaltige Belegschaft allein einer Orgation keine Vorteile, sondern ganz im
Gegenteil, moglicherweise sogar negative Konsearebzingt, missen sich Organisationen
um bestmdgliche Rahmenbedingungen bemihen, um mRgEberluste durch eine sehr
heterogene Belegschaft mdglichst zu minimierens®iaktiven Bemihungen werden dem
Konzept Managing Diversity subsumiert und bedeuten “planning and implementing
organizational systems and practices to managel@eaopthat the potential advantages of
diversity are maximized while its potential disadiggges are minimized” (Cox, 1993, S. 11).
Im Sinne des Konzeptes der lernenden Organisatéih lglanaging Diversity ,eine Strategie
zur Optimierung von Reflexionswissen im Umgang biitterschieden dar* (D6ge, 2008, S.

29) wodurch langerfristig eine Veranderung der @iggtionskultur bewirkt werden soll.
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3.6.1. Paradigmen im Umgang mit diversity

Inwieweit diese Veranderung umgesetzt werden koantewie mit demografischer Vielfalt
in einer Organisation umgegangen wird l&sst sich haad von

Organsisationsentwicklungsmodellen beschreiben.

Thomas und Ely (1996) unterscheiden drei unterdiiblee Paradigmen des Diversity-
Management: BeinDiscrimination and Fairness Paradigrsteht der Gleichstellungs- und
Gleichbehandlungsansatz im Vordergrund. Eine Jtedi& Personalstruktur wird angestrebt,
die Vielfalt unterschiedlicher Bedurfnisse von Mieiterinnen aber ausgeblendet und
Assimilation und Anpassung erwartet. Beixacess and Legitimacy Paradigmird diversity
als Wettbewerbsvorteil verstanden und die Zusameteasg der Belegschaft soll die
kulturelle Vielfalt der Kundinnengruppe widerspiégeMitgliedern bestimmter kultureller
Subgruppen werden spezifische Kompetenzen zugebemi Die Nachteile dieses
Paradigmas bestehen in der Gefahr, dass steredtyghreibungen und wahrgenommene
Unterschiede verstarkt und gewachsene Machtstreikturicht verandert werden. Das
erfolgversprechendste Paradigma ist laut Thomas Elgdder Learning- and Effectivhess
Ansatz. In diesem Paradigma verbinden sich die zamdier genannten, da hier sowohl der
Gleichbehandlungsansatz als auch die WertschatzongJnterschieden integriert werden.
Die Diversity-Perspektive ist in der Organisatiomslr verankert und lernt aus bzw.
verandert sich mit den unterschiedlichen Perspektder Mitglieder.

Cox (1991) entwickelte ein Rahmenmodell anhand deich unterschiedliche
Entwicklungsstadien von Organisationen in Bezug @ief Integration kultureller Vielfalt
beschreiben lassen. Er unterscheidet als charstidenie Entwicklungsstadien die
Monolithische Organisationvon der Pluralen und der Multikulturellen Organisation
Monolithische Organisation zeichnen sich durch emeht homogene Belegschaft aus. Die
strukturelle Integration von Minoritatengruppenibteneist auf bestimmte Funktionsbereiche
beschrankt und Minoritatengruppen mussen sich anAdrte und Normen der dominanten
Gruppe anpassen. Durch die prinzipiell recht homegBelegschaft gibt es kaum Konflikte
zwischen Gruppen, allerdings sind Vorurteile undgkiminierungen gegenuber ,Anderen”
stark verbreitet (vgl. Cox, 1991, S. 37).

Plurale Organisationen versuchen eine heterogdBelegschaft zu erzielen. Die strukturelle
Integration von Minoritdtengruppen ist starker am@gt, aber auch hier nicht in allen
Funktionsbereichen und hierarchischen Ebenen imchgien Mal3e gegeben. Durch die

Bertcksichtigung von GleichstellungsmalRnahmen wadsatzweise eine informelle
16



Diversity — kulturelle Vielfalt in Organisationen

Integration von Minoritaten erreicht und Vorurtedad Diskriminierungen werden reduziert.
Dennoch steht weiterhin die Assimilation der Mirdgten an die dominante Gruppe im
Vordergrund. In der Pluralen Organisation kommivesmehrt zu Konflikten zwischen der
dominanten und Minoritaten-Gruppen, da sich die hagrhaltnisse auf der strukturellen
Ebene leicht verschieben (vgl. Cox, 1991, S. 38).

Die meisten deutschen Unternehmen befinden sidtBiagels et al. (2001) im Ubergang von
monolithischen zu pluralen Organisationen: Im Vogdend steht die Herstellung von
Vielfalt durch Chancengleichheit und der Abbau vBenachteiligung innerhalb den
heterogener werdenden Organisationen.  Diversityd whier vorwiegend noch ,als
Abweichung vom ,normalen‘ Organisationsmitgliededt* (Bissels et al., 2001, S. 406).
,Normal* ist in diesem Sinne ,das Verhalten des tdeken, nicht behinderten,
heterosexuellen Mannes im mittleren Erwachsenetialigbd.). Die wahrgenommenen
Abweichungen davon bestimmen die Dynamik von Iiigoaen starker, als Kulturmerkmale

die nicht so offensichtlich mit einenders Seirmassoziiert werden.

Eine Multikulturelle Organisation hebt sich von @irPluralen Organisation dadurch ab, als
dass sie nicht nur verschiedene Kulturgruppen sirak integriert, sondern die Vielfaltigkeit
der Belegschaft wertschatzt. Sie zeichnet sichideine pluralistische Organisationskultur,
durch volle strukturelle und informelle Integratison Minoritatengruppen, durch das Fehlen
von Vorurteilen und Diskriminierungen und geringeriflikte zwischen kulturellen Gruppen
aus (vgl. Cox, 1991, S. 39). Das Bild der multikedtlen Organisation ist allerdings eine

Idealvorstellung und in der Praxis nur sehr settefinden (Larkey, 1996).

Die Kernaufgabe von Diversity-Management stelltm&tayes, Bartle & Major (2002) die
Forderung eines positiven Klimas dar, welches dieseffektive Nutzung des Potentials einer

vielfaltig zusammengesetzten Belegschaft ermdglicht
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4. Organisationsklima

Das Organisationsklima definiert und beschreibul&tren, Prinzipien, Verhaltensmuster und
Praktiken die fur eine Organisation charakteristissind und von der Mehrheit der
Organisationsmitglieder &hnlich wahrgenommen werggh Weber, Unterrainer & Hoge,
2008, S. 174). Dementsprechend ist nach DicksonthSrGrojean & Erhart (2001) ein
Organisationsklima “determined by the organizatiomembers‘ shared perception of the
policies, practices and procedures that are rewlardepported and expected in that

organization® (S. 200).

In der Organisationsklimaforschung spricht man eamem psychologischen Klima, wenn
die Datenerhebung und Analyse auf Individuums-Ebetadtfindet. Soll hingegen ein
Merkmal der Organisation abgebildet werden, alsoQaiganisationsklima, werden die Daten
ebenfalls auf Individuums-Ebene erhoben, aber férAhalysen aggregiert und die Item-
Formulierung zielt explizit auf die Organisationsab ab (vgl. Schneider et al., 2011, S. 376).
Fur Glick (1985, zitiert nach Schneider et al., 201S. 377) unterscheidet sich
Organisationsklimaforschung nur dann von Ansatadrdar Individuumsebene, wenn a) die
Items sich auf die Funktionsfahigkeit der Organdisatbbeziehen, b) die Daten auf
Organisationsebene aggregiert werden und c¢) dasnakkionstrukt auf wichtige

organisationale Outcomevariablen fokussiert.

Von einem Organisationsklima kann aber nur gesgmockerden, wenn die Wahrnehmung
der Organisationsmitglieder dartiber, wie die Orgaton ist, hinreichend Ubereinstimmt
(Dickson et al., 2001, Schneider et al., 2011). Rgf ist die am haufigsten verwendete
Methode, die Ubereinstimmung innerhalb einer Gruppechatzen (Schneider et al., 2011).
Der g vergleicht die beobachtete Varianz der einzelnetwArten innerhalb einer Gruppe
mit einer theoretischen Verteilung zufélliger Anttem (vgl. Herdman & McMillan-
Capehard, 2010, S. 45). Degg wird folgendermalen berechnet:

1 §ZXj
] - O_bg
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Dabei stelltS?y; die gemittelte Varianz tiber J Items dar, wéhrefdlie erwartete Varianz

bei volligem Fehlen der Interrater-Ubereinstimmurg also eine Zufallsverteilung —
reprasentiert (LeBreton & Senter, 2008 S. 819).

Um Angaben Uber die Interrater-Reliabilitat zu maghwerden meistens der ICC (1) und der
ICC (2) herangezogen (Schneider et al., 2011). Diega-Klassen-Korrelation (ICC)
bezeichnet das Verhéltnis der Varianz zwischen é&iah und der Gesamtvarianz. Sie kann
als Prozentsatz der Varianz, die durch die Gruppgetzorigkeit erklart wird, interpretiert
werden (Bliese, 2000, zitiert nach Schneider et24111, S. 381). Ein ICC(1) Wert von .10
kann als mittlerer Effekt interpretiert werden. IQL ist ein Reliabilitatsmal? der
Gruppenmittelwerte und steht, als eine Funktion @axppengrolie, in Zusammenhang mit
dem ICC(1) (Bliese, 2000, zitiert nach Schneider abt 2011, S.381). Empfohlene
Mindestwerte fur den ICC(2) reichen von .60 bis .70

Wie Schneider et al. (2011) zusammenfassen, vesuclverschiedene Autorinnen
Organisationsklima-Dimensionen zu definieren. Diazahl der mdglichen Dimensionen
variiert stark und es stellt sich die Frage, waséierfassen sollen. Schneider (1975, zitiert
nach Schneider et al.,, 2011) gibt zu bedenken, desgrofie Bandbreite an maoglichen

Klimadimensionen durch den fehlenden Fokus der litrhgsinstrumente zustande kommt:

He [Schneider, 1975] proposed that when climate someanent had a focus, like
service quality or accidents or innovation, themelsions of climate appropriate to
those foci would follow more naturally and they webuocus on organizational
events, practices, and procedures relevant foatfagnment of specific (e.g., safety,

service, innovation) goals. (Schneider et al., 2@&L1379)

Da, wie Dickson et al. (2001) zusammenfassen, diazKptualisierung eines allgemeinen
Organisationsklimas durch die Subsumierung untezdtbhster Bereiche und Ebenen (z.B.
Fuhrungsverhalten, Interaktionen auf GruppenebeA€heitszufriedenheit usw.) die

Einzigartigkeit und Nutzlichkeit des Konstruktskmage stellt, gingen Autorinnen dazu uber,

spezifische Klimata zu entwickeln.
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4.1. Diversity-Klima

Kulturelle Vielfalt und deren Bedeutung und Wirkuhgngt vom organisationalen Klima,
also von kollektiven Bewertungen und dem Kkollektivddmgang mit kultureller
Andersartigkeit, in dem Interaktionen stattfindah, (vgl. Bissels et al., 2001, S. 405). In der
Diversity-Forschung gibt es deshalb zunehmend \ébesu Aspekte eines

Organisationsklimas zu beschreiben, das fir digipesNutzung von diversity forderlich ist.

4.1.1. Definition

Cox (1993) konzeptualisiert ein Diversity-Klima age Funktion von (a) dem Ausmald an
vorhandenen Vorurteilen und Stereotypen in eingga@isation auf Individuums-Ebene, (b)
dem Ausmald an Konflikten zwischen Gruppen innerleafier Organisation auf Gruppen-
Ebene, und (c) der Organisationskultur, die dasmfeis der Integration unterreprasentierter
Gruppen in Fuhrungspositionen und FirmeninternerizMerken auf Organisationsebene
beschreibt. Ein einheitliches Konzept, wie ein Dsiy-Klima operationalisiert werden soll,
wurde bisher nicht entwickelt. In der Literatur dan sich zahlreiche Aspekte, die als
konstitutiv fur ein Diversity-Klima erachtet werde@enannt werden zum Beispiel Fairness
(z.B. Mor Barak, Cherin & Berkman, 1998; Hayes &g 2002; McKay, Avery & Morris,
2008), distributive und prozedurale Gerechtigkeiayes & Bartle, 2002), Chancengleichheit
(z.B. Ely & Thomas, 2001), Inklusion (Mor Barak at.,, 1998) gleicher Zugang zu
Ressourcen (Kossek & Zonia, 1993), Verpflichtung d&rganisation gegeniber dem
Diversity-Gedanken (Cox, 1993), ein offener Umganmgt Konflikten, Respekt und
Wertschatzung sowie die Wahrnehmung der indivigwell(kulturellen) Identitat als

organisationale Ressource (Ely & Thomas, 2001).

Entsprechend den unterschiedlichen Annahmen, wdliheensionen ein Diversity-Klima
umfassen soll, unterscheiden sich auch die Dedmstrersuche: Von McKay, Avery & Morris
(2009) wird Diversity-Klima definiert als “employseshared perceptions of the degree to
which a firm is thought to utilize fair employee lipees and socially integrate
underrepresented employees into the work settiBg768). Allgemeiner bleibt die Definition
von Gonzales & DeNisi (2009, S. 24). “DC [Diversi@iimate] refers to the aggregate
member perceptions about the organization’s dityersiated formal structure characteristics

and informal values.”
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4.1.2. Messverfahren

In empirischen Studien zu Zusammenhdngen von diyerdDiversity-Klima und
Outcomevariablen zeigt sich, dass flir nahezu j¢édei&Seigene Skalen entwickelt wurden.

Kossek & Zonia (1993) erfassen das Diversity-Klitiiger individuelle Einstellungen und
Verhaltensweisen, die fiir ein solches Klima spracli@) das Streben der Organisation nach
einer vielfaltigen Belegschaft zu schatzen und ntenstitzen und (b) der Glaube/ die
Einstellung, dass weilRe Frauen oder Frauen und &aethnischer Minderheiten fur ihre
Arbeit genauso qualifiziert sind, wie weiRe Mannd?roblematisch ist jedoch die
Vermischung von psychologischem Klima beziehungsaekinstellungen (z. B. “The
scholarly qualifications of women faculty as congghrto men faculty in my
school/department are_ "(S.81)) und organisationaldlima (z.B. “Compared to non-
minority faculty, minority-faculty have same/beftess chance of receiving salary increases
above the average merit rate” (S.81)). Hicks-Cladkelles (2000) operationalisieren
Diversity-Klima Uber die SkalerPolicy supportund Equity recognition Policy support
erhebt, inwieweit die Organisation ihre Verpflichtudem Diversity-Gedanken gegenuber
Uber konkrete MalRBhahmen umsetzt. Die SKadmiity recognitionumfasst organisationale
Gerechtigkeit ¢ .82), Unterstltzung von diversity-Minoritatemn .84) undNeed for diversity
als die Einstellung von Vorgesetzten zur Notwendigkon diversity ¢ .66) (vgl. Hicks-
Clarke & lles, 2000, S. 333; 336). Gonzales & DeNO09) erfassen das Diversity-Klima
Uber 10 Itemsof .80) derDiversity Perception Scalgon Mor Barak et al. (1998). Auf
Organisationsebene wird das Diversity-Klima von MBarak et al. (1998) Uber die
Dimensionenorganisationale Fairnesgz.B. “Managers here give feedback and evaluate
employees fairly, regardless of the employee’s ieityn gender, age or social background”)
undorganisationale Inklusioifz.B. “Management here encourages the formati@ngiloyee
network support groups”) (S. 93). In zwei weitef@kalen werden — &hnlich wie bei Kossek

& Zonia (1993) — Einstellungen zu diversity aufiiduumsebene erhoben.

In den Studien von McKay et al. (2008, S.356) uncKisly et al. (2009, S. 775) wiederum,

wurde das Diversity-Klima nur Uber vier Items esfas’| trust [the company] to treat me

fairly,” “[The company] maintains a diversity-fridty work environment”, “[The company]
respects the views of people like me” und “Top &Faddemonstrate a visible commitment to
diversity.” Ahnlich operationalisieren Von Herdm&McMillan-Capehart (2010) Diversity-

Klima Uber die Items “The hotel values differentests employees”, “I believe this hotel
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strives to have a very diverse workforce” und “Tioeel makes sure the opinions and input of
employees from different backgrounds are heaud.76.) (S.45).

4.1.3.  Forschungsstand

Es wird erwartet, dass ein positives, supportive®iBity-Klima mit weniger Vorurteilen und

Konflikten (Gonzalez & DeNisi, 2009) sowie auf Imdluumsebene mit positiven affektiven
und motivationalen arbeitsbezogenen Effekten wiebefis- und Karrierezufriedenheit
einhergeht, was sich wiederum positiv auf versadmedMal3e organisationaler Effektivitat
auswirkt (Cox, 1993).

Bisher gibt es nur wenige Studien, die diese pmsteh Effekte untersuchen. Drei Studien
berichten von Zusammenhangen zwischen DiversityaKliund Outcomevariablen auf
Individuumsebene: In der britischen Stichprobe (RB2von Hicks-Clarke & lles (2000)
fanden sich signifikante Zusammenhénge zwischen @esamtskala deflimate for
Diversity, bestehend aus den Skaldpolicy Support und Equity Recognitionund
organisationalem Commitment, Arbeitszufriedenh€dtirierezufriedenheit und Zufriedenheit
mit Vorgesetzten. Der groldte Effekt auf die untehden Outcomevariablen zeigt sich
allerdings fur die Subskal@rganisationale Gerechtigkeitn einer Studie von Gonzales &
DeNisi (2009) unter Angestellten einer Restauraigke(N=271) zeigten sich auf
Individuums- und Organisationsebene Moderationkedfeftir das Diversity-Klima (DK)
zwischen diversity und Outcomevariablen: Auf Indivimsebene wiesen Hisparfieher die
Absicht zu kiindigen auf, wenn sie an ihrem Stankauptsachlich mit Angehoérigen anderer
ethnischer Gruppen zusammenarbeiteten und das D&timesingeschéatzt wurde, nicht aber,
wenn ein unterstitzendes Klima herrschte. Africaneficans zeigten bei positivem DK —
unabhangig von der demografischen Zusammensetzores iArbeitsumfeldes — mehr
Commitment und identifizierten sich starker mit @nganisation. Der Anteil an Kolleginnen
anderen Geschlechts als des eigenen stand in @ogitiven Zusammenhang mit der Absicht
zu kindigen, aber nur, wenn das DK als negativ gatnwmmen wurde. Entgegen den
Erwartungen konnte in einer Studie (N=6130) von Mygket al. (2008) an verschiedenen
Standorten einer Handelskette Diversity-Klima night Vorhersage von Job-Performance

(Verkaufsleistung/ Stunde) genutzt werden.

2 Die zitierten Studien stammen vorwiegend aus d&vatherikanischen Raum. Die verwendeten Kateganisgsbegriffe wie ,Hispanics®,
+Whites" oder ,Caucasian“ spiegeln nicht nur diem@grafische Zusammensetzung der US-amerikanischedllgrung sondern auch
den Blick der Forscherlnnen darauf wieder und eerdeshalb unveréndert tbernommen, auch wenn digf@enicht politisch korrekt

sind.
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Als aggregiertes Klima, das ja einen Organisatispskt beschreibt, sollten auch abhangige
Variablen auf Organisationsebene untersucht werd@swurden nur zwei Studien gefunden,
die diesen Ansatz verfolgen: In der Langsschnitistivon McKay et al. (2009) wurde das
Diversity-Klima fur Angestellte (N=56.337) und Magexinnen (N=3.499) einer grol3en
Einzelhandelskette erhoben. Es zeigte sich ein ifd&ignter Vorhersagewert des
wahrgenommenen Diversity-Klimas der Angestellter yenes der Managerinnen fir die
Verkaufsleistung der untersuchten Geschaftssteliene positive Ubereinstimmung von
Angestellten und Managerinnen (d.h. das Diversiiyald wurde von beiden Gruppen positiv
wahrgenommen) ging mit der hochsten Zunahme dekavésleistung einher. Bei Gonzales
& DeNisi (2009) zeigte sich auf Organisationsebdiie ethnische Heterogenitat bei
negativem DK ein negativer Zusammenhang mit Prodité&t und Profit; bei einem positiven
DK hingegen war dieser Zusammenhang positiv. Figclechter-Heterogenitét zeigte sich
kein linearer, sondern ein U-férmiger, kurvilinear@dusammenhang: Eine moderate
Heterogenitat scheint bei positivem Diversity-Klimmgt hochster Produktivitat und héchstem
Profit einherzugehen.

In einer Studie von Herdman & McMillan-Capehart 18D unter Mitarbeiterinnen (N=3578)

an verschiedenen Standorten einer Hotelkette wid3mersity-Management Initiativen

(erhoben Uber drei Items auf Management-Ebenehnsitiven Einfluss auf das Diversity-
Klima (erhoben Uber drei ltems) auf. Der Zusammaghawvischen Diversity Management
und Diversity-Klima wurde durch den Anteil von Miexdheiten im Management-Team und
der Bedeutung von beziehungsorientierten Wertend@ir Managementstil moderiert. Der
Anteil von Minderheiten im Management-Team zeigtatgegen den Erwartungen, keinen
direkten Einfluss auf die Wahrnehmung des DiverKiiynas durch die Mitarbeiterinnen.

Haufiger wurden Beziehungen zwischen diversity-Disienen, Unterschieden in
Einstellungen zu diversity und dem Diversity-Klimantersucht. Angehdrige ethnischer
Minoritdten und weil3e Frauen bewerten demnach dered und Bedarf an diversity fur die
Organisation positiver als weiRe Manner (Kossek @i, 1993, Mor Barak et al., 1998),
schatzen ihre eigenen Qualifikationen im Vergléielsser ein, als diese von weil3en Mannern
bewertet werden (Kossek & Zonia, 1993) und fuhlerth sin einer vielfaltig
zusammengesetzten Belegschaft wohler (Mor Bara®8;1Rossek & Zonia, 1993). Auch in
der Studie von Hicks-Clarke & lles (2000) zeigtehsauf Management-Ebene, dass Frauen
eher einen Bedarf an Diversity fur die Organisati@hrnehmen, wahrend Manner die bereits

vorhandene Unterstitzung fir Diversity in der Orgation hoher einschatzen. Méannliche
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Caucasians erleben die organisationale Fairnessnihgion bezogen auf diversity positiver
als Angehdrige von ethnischen Minoritdtengrupped &nauen (Mor Barak et al., 1998).
AulRerdem nehmen weil3e Manner den Zugang zu orgiamaken Ressourcen fur Frauen und
Angehdrige von Minoritatengruppen signifikant besseahr, als die Betroffenen selbst
(Kossek & Zonia, 1993).

4.2. Das soziomoralische Klima

Die soziomoralische Atmospharf@ircher-Verdorfer, Weber & Seyr, 2008; Weber et al
2008) beziehungsweise dssziomoralische Klim@Pircher-Verdorfer, 2010) beschreibt, wie
das Diversity-Klima, einen Teilbereich des Orgatsesklimas und stellt durch die

inhaltlichen Uberschneidungen eine gute Erganzungjegsem dar.

4.2.1. Definition

Beim soziomoralischen Klima geht es um die Erfagswrganisationaler Praktiken
insbesondere in Bezug auf Kommunikation, Teamarl@lektives Problemlésen, Fallen
von Entscheidungen und den praktizierten Fuhruidggt. Weber et al., 2008, S. 172).

Die soziomoralische Atmosphare wurde auf der Gragell des aziomoralischen
Anregungspotentialsder Forschergruppe um Wolfgang Lempert, welcbl siiederum auf
die moral atmospher@ler Gruppe um Lawrence Kohlberg stutzt, konzepdieati (Pircher-
Verdorfer et al., 2008; Weber et al., 2008). Wabrebeim Ansatz von Kohlberg
sozialpsychologische Merkmale der Organisationskufitarker im Vordergrund stehen,
fokussiert die Lempert-Gruppe auf Sozialisationgtguahgen, ,d.h. Praktiken der kollektiven
- insbesondere diskursiven - Handlungsregulatiof* [und bezieht sich damit auf das
Organisationklima (Pircher-Verdorfer et al., 208892).

Ausgehend von den Studien von Hoff, Lempert & Lagh891) sowie Lempert (1993)
werden sechs Komponenten postuliert, die eine sumalische Atmosphére konstituieren
(Pircher-Verdorfer et al., 2008, Pircher-Verdorf&d,10, Weber et al., 2008):

(1) Offene Konfrontation der Arbeitenden mit soeralProblemen, Widersprichlichkeiten

und Konflikten innerhalb und zwischen Interessemrdh, Regeln und Normen [...].
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(2) Zuverlassig, konstant gewdahrte Wertschatzumgmotionale Zuwendung und
Unterstitzung durch Vorgesetzte und Kollegen [...].

(3) Gelegenheit zur offenen, zwanglosen Kommuiokatauch tber die Legitimitat von
Regeln, Normen, Prinzipien und kulturellen Weriie,im Unternehmen gelten [...].

(4) Partizipative Kooperation der Organisationgifiretler, auch bezuglich der Entwicklung
organisationaler und sozialer Regeln, Normen, Hyiea und Werte [...].

(5) Vertrauensvolle Zuweisung von Verantwortungd u@urechnung entsprechender
Handlungen fir das Wohlbefinden von Personen it amierhalb des Unternehmens
[...].

(6) Organisationale Rucksichtnahme auf den Eirelp..]. (Pircher-Verdorfer et al.,
2008, S. 93f)

Die soziomoralische Atmosphare weist Uberschneidongmit Konstrukten der
organisationalen Gerechtigkeit auf, unterscheideh saber dennoch konzeptionell, wie
Pircher-Verdorfer et al. (2008) ausfuhrlich argutremen. Zusammenfassend schreiben die
Autorinnen: ,, Im Unterschied zu den hier einbezagerkKonzepten der organisationalen
Gerechtigkeit akzentuiert das Konstrukt der sozi@igchen Atmosphéare, dass
organisationale Prinzipien, Regeln und Werte vedbfvar und demokratisch verdnderbar
sind“ (Pircher-Verdorfer et al., 2008, S. 96). Ailsfiche Abgrenzungen zu anderen Klimata,
wie dem ethischen Klima, finden sich bei Pircherdégfer (2010).

4.2.2.  Erhebungs-Instrument

Die oben dargestellten Komponenten einer sozionsstan Atmosphére bilden auch die
Grundlage der Fragebogenskaleas Soziomoralische Klima(SMK) wurde zur
ausfuhrlichen Analyse von Organisationen entwickelt umfasst die Skalen (Dffener
Umgang mit Konflikten (2) Wertschatzung (3) Kommunikation und partizipative
Kooperation (4) Verantwortungund (5) Organisationale Ricksichtnahm{ggl. Pircher-
Verdorfer, 2010, S. 86). Die Screening-Version 8eriomoralischen Atmosphare (SMA-S)
umfasst nur die vier erstgenannten Subskalen dds, 8Miche Uber jeweils vier ltems erfasst
und auf einer 6-stufigen Likertskala (trifft Gbedpa nicht zu bis trifft voll und ganz zu)
beantwortet werden (Weber et al., 2008). Aufgruadvbn Weber et al. (2008) und der von
Pircher-Verdorfer et al. (2008) durchgefuhrten &ndwird davon ausgegangen, dass die
soziomoralische Atmosphére von Unternehmen mizbid00 Mitarbeiterinnen als Ganzheit
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erfasst werden kann. Faktorenanalysen zeigen, diagsostulierten Sub-Dimensionen eines
soziomoralischen Klimas sich empirisch nicht ergshenden Faktoren zuordnen lassen,
weshalb ein Ubergeordneter Faktor angenommen wendss (Pircher-Verdorfer, 2010). Des
Weiteren wird von Pircher-Verdorfer (2010) von nichzufriedenstellenden

Reliabilitatskriterien fur die Subskaléerantwortungoerichtet.

4.2.3.  Forschungsstand

Laut Weber et al. (2008) weisen Studien darauf dass es einen positiven Zusammenhang
zwischen direkter oder reprasentativer DemokratieUinternehmen und dem Arbeitsklima,
Job-Involvement und dem Bedurfnis nach Partizipatigibt. So wird auch angenommen,
dass strukturell verankerte demokratische Vorgekeisen in Unternehmen zur Entwicklung
einer positiven soziomoralischen Atmosphéare ful{Rincher-Verdorfer, 2010; Weber et al.,
2008). In der Studie von Weber et al. (2008) wurdeérinternehmen mit unterschiedlichen
Auspragungen von strukturell verankerter Demokratieh einem Kriterienkatalog bewertet
und fur die varianzanalytische Auswertung drei @eIp zugeordnet. Die Zugehdrigkeit
eines Unternehmens zu einer der drei Gruppen —agh muspragung der strukturell
verankerten Partizipationsmdoglichkeiten — erklaft{9%o der Varianz der soziomoralischen
Atmosphéare. Angestellte in hierarchisch organisiert Unternehmen erleben die
soziomoralische Atmosphéare signifikant weniger fosials in demokratischen, von
Angestellten gefuhrten oder verwalteten Organisatio(Weber et al., 2008). Auch Pircher-
Verdorfer (2010) fand einen Effekt fir das Ausma® demokratischen Strukturiertheit von

Unternehmen auf das soziomoralische Klima.

In der Studie von Weber et al. (2008) wurden destéhsn Effekte der soziomoralischen
Atmosphéare (SMA-S) auf arbeitsbezogene prosozialeien@erungen (prosoziales
Arbeitsverhalten, Perspektiventiibernahme, Solidaritdam Arbeitsplatz) und auf
gemeinschaftsbezogenen Wertorientierungen (z.Boleatische Engagement-Orientierung)
untersucht. Positive Effekte wurden flr alle dmmgmzialen Orientierungen, aber nur fur eine
der gemeinschaftsbezogenen Wertorientierungen (kietische Engagement-Orientierung)
bestétigt (Weber et al., 2008). Im Rahmen eineridv&aungsstudie (N= 532) des
soziomoralischen Klimas (SMK) zeigten sich, untesnkolle vor- bzw. aulRerberuflichen
Sozialisationseinflisse, ebenfalls Zusammenhange arbeitsbezogenen prosozialen
Handlungsbereitschaften und gemeinwesenbezogemenokiatischen Wertorientierungen.

Des Weiteren konnten Zusammenhange mit affektivewh mormativem Commitment der
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Arbeitnehmerinnen bestatigt werden. Die moralisdinilsfahigkeit der Beschaftigten tragt
entgegen den Erwartungen nicht zur Varianzaufkigirdes soziomoralischen Klimas bei
(Pircher-Verdorfer, 2010).

Eine erste Studie im Rahmen einer Diplomarbeit det von einem mittleren
Zusammenhang zwischen der soziomoralischen Atmospimé Sinnerfullung im Beruf (vgl.
Siller, 2009, S. 100).
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5. Sinn im Beruf

5.1. Lebenssinn

Nach Viktor Frankl ist jene Art von Sinn Gegenstgasgychologischer Auseinandersetzungen,
welche in konkreten Situationen erfahren wird unthis zur Sinnstiftungm Leben eines
Menschen beitragt (Frankl, 1987). Die Erfahrung ®omn im Leben wird von Frankl als ein
grundlegendes Bediirfnis jedes Menschen angenonfnank(, 1987).

Wie kann aber nun Sinn im Leben eines Menscherhbeben werden? Aus Perspektive der
Logotherapie, einer von Frankl begriindeten Psy@hmagherichtung, wird Sinn als objektive

Realitat angenommen und die Aufgabe jeder und j&dlezelnen darin gesehen, bereits in
konkreten Situationen vorhandenen Sinn zu erkerurah zu entdecken (Langle, 1995).
Andere Wissenschaftlerinnen gehen wiederum davos, aass Sinn alleinig durch

Zuschreibungen und Konstruktionen des Individuuntsteht (Auhagen, 2000).

Da Sinn jedenfalls nicht ein Merkmal einer Situatader eines Gegenstandes ist, sondern aus
dem Zusammenwirken einer Person und dem jeweilldement entsteht, birgt er immer
einen subjektiven und relationalen Charakter (Hrak®87; Schnell, 2009a).

Nach Reker und Wong (1998, zitiert nach Auhage®02mesitzt Sinn eine kognitive, eine
motivationale und eine affektive Komponente. Sidinieren Sinn demnach als “the
cognizance of order, coherence and purpose in @axés$ence, the pursuit and attainment of
worthwhile goals, and an accompanying sense oitlfaént.” (Reker & Wong, 1988; zitiert
nach Damon, Menon & Cotton Bronk, 2003, S. 121).

Schnell (2009a) arbeitet in einer Zusammenfassugrgchiedener Sinn-Definitionen die
-Einbindung in einen groReren GesamtzusammenhaBg“1@0) als wichtiges Element
heraus: ,[...] damit verknupft sind sowohl das Geféhier Sinn- oder Bedeutungshaftigkeit
des eigenen Lebens, die Vorstellung einer perdigticLebensaufgabe als auch die

Umsetzung von Zielen durch bedeutungsvolle Tatigkéi(ebd.).

Nach Schnell (2009a) kann die Zuschreibung von &ufrunterschiedlich komplexen Ebenen
stattfinden. Diese Ebenen werden im hierarchiscBi@mmodell (Schnell & Becker, 2007)
abgebildet.

28



Sinn im Beruf

abstrakt komplex

O
m}

konkret einfach

Abbildung 2: Hierarchisches Sinnmodell (Schnell, 209a, S. 104)

Wie in Abbildung 2 dargestellt, werden der untersteind konkretesten Ebene
Wahrnehmungen zugeordnet, gefolgt von den zunehrabstiakter werdenden Ebenen der
Handlungen, Ziele, Absichten und Plane bis zu dehehsbedeutungen. Die oberste und
somit komplexeste Ebene ist die des Lebenssinnighereerfahrbar ist als Sinnerfullung,
Sinnkrise (Sinnleere und Sehnsucht nach einem Sou®r existenzieller Indifferenz
(fehlende Sinnerfiillung ohne das Bewusstsein eidesgels). All diese Ebenen sind
miteinander verknipft und beeinflussen sich gegggséementsprechend lasst sich das
Modell bottom-uplesen: Wahrnehmungen regen Handlungen an und tiaget unterstitzen
die Realisierung von Zielen, Absichten und Plararch die Realisierung dieser Ebenen
kénnen Lebensbedeutungen verwirklicht werden uad drmdglicht wiederum die Erfahrung
von Lebenssinn. Wird das Modétip-downbetrachtet, so werden Ziele, Absichten und Plane
als sinnvoll erfahren, wenn sie mit den Lebensbeawen Ubereinstimmen. Handlungen
bekommen Bedeutung, wenn sie zur Erreichung voleZikbeitragen und Wahrnehmungen,

wenn sie im Kontext sinnvoller Handlungen intergetwerden (vgl. Schnell, 2009a, S. 102).

Der personliche Lebenssinn bleibt aber sehr aliswakl lasst sich nicht eindeutig mit
sinnstiftenden Inhalten verknipfen, da er nach 8itl{a009a) nicht nur aus einer kognitiven,
sondern auch affektiv getonten ,GesamteinschatziexyLebens erwachst* und damit im

Sinne einer Emergenz zu verstehen ist (S. 103).
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5.2. Sinn im Beruf

Wie bei Definitionen von Lebenssinn wird auch dadelien von Sinn in beruflichen
Tatigkeiten als Zuschreibung von Bedeutungen, miginen grél3eren Gesamtzusammenhang
— den Lebenszusammenhang — eingebettet sind, tefaningfulness is defined [...] as the
value of a work goal or purpose, judged in relatiman individual’s own ideals or standards*
(May, Gilson & Harter, 2004, S. 14). Isaksen (20@ent in eine ahnliche Richtung und
formuliert: ,Meaning in work concerns the reasongradividual has for working, what she or
he seeks to accomplish by working and the congrthiét he or she experiences in work” (S.
87).

Fur Lips-Wiersma (2001) zeichnet sich Sinn im Beduirch die Grinde, warum jemand
arbeitet und was er/ sie versucht, dadurch zu ctreei purposd, durch die Fahigkeit
Ereignisse, Handlungen usw. in einen grél3eren Gesaammenhang einzubinden und
dadurch erklarbar und bedeutungsvoll zu machesabing-making sowie durch ein Geflnhl

der Ganzheitlichkeit, Harmonie und Kohareoaherencepus (vgl., S. 500).

Ubereinstimmend wird davon ausgegangen, dass dien&famung von Sinn und Bedeutung
ein intrapsychologisches Phanomen ist, wobei digcBreibung oder Konstruktion von Sinn
in einer Auseinandersetzung der intrapsychischeft Wés Individuums mit der externalen

Arbeitsumwelt stattfindet (Isaksen, 2000; MacIntogfuest, Gray & Cronkhite, 2010). Aus

einer soziologischen Perspektive ist hier auch giesamtgesellschaftliche Umfeld, das die
Normen, Werte und Traditionen in Bezug auf denl&telert und die Bewertung von Arbeit

und Tatigkeiten bestimmt, relevant (Chalofsky, 20Bfbadfoot, Carlone, Medved, Aakhus,

Gabor & Taylor, 2008; Kuchinke, 2009).

5.2.1. Calling und Vocation

Lips-Wirsma und McMorland (2006) kritisieren an w@éilen Karrieretheorien, dass
Bedurfnisse nach Sinn und Bedeutung der Arbeiteridemm bertcksichtigt werden. Sie
fordern, dass die Frage nach der personlidderufungin den wissenschaftlichen Diskurs
aufgenommen werden sollte, um so Sinn- und Bedgaftagen zu integrieren. Diese
moderne Vorstellung von Arbeit als die Erfullungei hdheren Berufung hat ihren Ursprung
in der protestantischen Arbeits-Ethik (vgl. Dempgegpanders, 2010, S. 439). Wahrend die

Deutung des Begriffes Berufung die religibse Koation einer ,gottlichen Berufung”
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eingebul3t hat, wird der Begriff heute mit intridismotiviertem, moralisch ,richtigem*
Handeln verbunden, durch welches ein positiverrBgifur die Gesellschaft geleistet wird
(vgl. Hall & Chandler, 2005, S. 160).

Es gibt verschiedenste Versuche, die Konstruk@alling und Vocation die
englischsprachigen Fachbegriffe fur Berufung, itlicdl zu definieren und voneinander
abzugrenzen. Zwei Aspekte sind den meisten Defm#n gemeinsam: a) die Sinn- und
Bedeutungshaftigkeit der Tatigkeiten und Ziele dés Individuum, und b) die Orientierung
des Individuums in Richtung einer fir die Geseligtilth bedeutsamen Téatigkeit (Damon,
Menon & Cotton Bronk, 2003; Dik & Duffy, 2009; Yeag& Bundik, 2009).

Es wird davon ausgegangen, dass alle Berufe alsfiBey erlebt werden konnen, da
ausschlaggebend ist, wie eine Person sich mit Peesonlichkeit und Einzigartigkeit in ihren
Beruf einbringt und wie sie ihre Arbeit wahrnimmndu bewertet (Dick & Duffy, 2009;
Frankl, 1987; Worzesniewski, McCauley, Rozin & Schwa 1997). Wichtige
Voraussetzungen fur die Erkenntnis der personliéenifung sind eine Vorstellung tber die
eigene ldentitdt, das Erleben von Selbst-Wirksamkie Fahigkeit zu Selbstreflexion, die
Bewusstheit tUber personlich bedeutungsvolle Lelbéatie und die Reflexion Uber die
Wirkung des eigenen Handelns in Bezug auf das WehlGesellschaft (Hall & Chandler,
2005; Kosine, Steger & Duncan, 2008; Lips-Wiersmié&morland, 2006).

5.3. Sinnvolle Arbeit

Wie Arbeit charakterisiert ist, die von Individueaals sinnerfullend und bedeutungsvoll

bewertet wird, hangt nicht nur vom einzelnen Indinim ab, sondern auch von diskursiven
Praktiken auf gesellschaftlicher Ebene, weshalbemicksichtigen ist, wie ,discursive forces

[...] determine what kinds of work/worker become®eaningful/ meaningless' and how these
forms of work and workers have changed over tinifuéncing our understandings of

meaningful work" (Broadfoot et al., 2008, S. 158).

Zu Zeiten des Taylorismus und der Psychotechnilegdgnde des 19 Jahrhunderts wurde
davon ausgegangen, dass Menschen hauptséchlidm mharcetdre Anreize motivierbar sind
und dass die Aufteilung von Arbeitstatigkeiten leikste Tatigkeitselemente zu den besten
Produktionsquoten fuhrt (Ulich, 2005). Die Arbeitinsle dadurch vollkommen sinnentleert

und hatte fir die Arbeitenden nur noch den Zweck @elderwerbs. Schon damals wurde
31



Sinn im Beruf

Kritik am Taylorismus geiibt, da er ,die Gefahr 8&rnichtung persoénlicher und kultureller
Werte" berge (Lysinski, 1923, zitiert nach Ulic)@5, S. 15) und ,manche Einschnirung
und Verkiimmerung der seelischen Ganzheit* veruesgdfiinsterberg, 1912, zitiert nach
Ulich, 2005, S. 15). Durch die Erkenntnisse der H@mne-Studien, dass
sozialpsychologische Aspekte die Produktivitat ketirbeeinflussen als psychotechnische
Bedingungen, riuckten soziale Beziehungen am Apteis in den Mittelpunkt der
Forschung. Im sich daraus entwickelnden Human-RelstAnsatz hoffte man, durch die
Einfuhrung von Teamarbeit und der damit einhergdban Moglichkeit zu sozialen
Beziehungen, die sinnentleerte Arbeit wieder miinSanzureichern. Einen weiteren Ansatz
um Arbeit wieder ,Sinn-voller* zu gestalten, stell&onzepte des Job-Enrichment dar, durch
die das tayloristische Prinzip der Trennung von KKamd Handarbeit Gberwunden und eine
personlichkeitsforderliche Arbeitsgestaltung geffelmawerden soll (vgl. Ulich, 2005, S.
205). Entsprechend wird imlob Characteristics Modebon Hackman und Oldham (1976,
zitiert nach Ulich, 2005, S. 108) die erlebte Bddamkeit der eigene Arbeitstétigkeit als
psychologischer Erlebniszustand beschrieben, derdiggend fir die Arbeitsmotivation ist.
Dieser Erlebniszustand ergibt sich aus der Anfandgsvielfalt, der Ganzheitlichkeit und der
Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgabe (ebd).

Durch die Arbeiten von Maslow, Herzberg, McGregod tArgyris richtete sich der Fokus in
der Arbeits- und Organisationspsychologie verstariduf Bedirfnisse nach
Selbstverwirklichung und persénlichem Wachstum dlesischen (vgl. Ulich, 2005, S. 48).
Zusatzlich lie3 das Paradigma deositiven Psychologi@ermehrt positive Aspekte von
Arbeit, wie berufliche Sinnerfillung, in den Vordeund treten (Turner, Barling &
Zacharatos, 2005). Berufliche Sinnerfullung wirdtlssr in Bezug auf Selbsterkenntnis,
Selbstverwirklichung, Selbst-Transzendenz, Werté Muoralvorstellungen diskutiert (Lips-
Wiersma & Mcmorland, 2006).

Beispielhaft fir diesen Wandel ist die Forderungssd der Motivation zu arbeiten, ein
transzendentes Motiv, der Wunsch, ,making the warldetter place to live in“, zu Grunde
liegen sollte (Singer, 1995, zitiert nach Lips-Véima & Mcmorland, 2006, S. 495). Wenn
durch die eigene Arbeit ein wertvoller Beitrag Zeesellschaft geleistet wird, kann sie ein
»-meaningful moral value* sein (Michaelson, 2008,339). Insbesondere die Arbeit im Non-
Profit Bereich wird als,Sinn-volle® Arbeit wahrgenommen, da in diesem Belnedie

Arbeitstatigkeit mit sozialen und moralischen Wertngereichert ist (Dempsey & Sanders,

2010). Auch in der Freiwilligen-Arbeit engagiereichs viele Menschen aus dem Wunsch
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heraus, eine als sinnvoll wahrgenommene Tatigkesteszuiben (Hoof & Schnell, 2009;
Wehner & Guntert, 2010). Es wird angenommen, daseif\als sinnstiftender Lebensinhalt
wahrgenommen wird, wenn am Arbeitsplatz zufriedgieside Beziehungen gelebt und ein
arbeitsbezogenes Identitatsgefuhl entwickelt werki@mnen (Steger & Dik, 2010). Kovacs
(1995) betont die kommunale und soziale Dimension(S. 94)von Arbeit, da, wie Frankl
(1987) es ausdruckt, ,die Arbeit jenes Feld dédestelkann], auf dem die Einzigartigkeit
eines Individuums in Beziehung zur Gemeinschafttsted so Sinn und Wert bekommt® (S.
155). Hierzu postulieren May et al. (2004): “Whendividuals are treated with dignity,
respect and value for their contributions, and siotply as the occupant of a role, they are
likely to obtain a sense of meaningfulness fronirtimeractions” (S. 15).

Im beruflichen Kontext wird Sinn haufig mit Spirélitat gleichgesetzt (vgl. Lips-Wiersma,
2001, S. 500). Generell haben sich in der psyclhsdbgn Sinnforschung Religiositat und
Spiritualitat als wichtige Pradiktoren fur Sinndlfiing erwiesen (Schnell, 2008). Ausgehend
von der protestantischen Arbeitsethik wird angen@mndass religiose Menschen ihren Beruf
eher als Calling erleben als nicht religiose MeescliDavidson & Caddell, 1994). Des
Weiteren wird gelebte Religiositdt mit positivenbeitsbezogenen Einstellungen und

Verhaltensweisen assoziiert (Kutcher, Bragger, Roéz-Srednicki & Masco, 2010).

Nicht mehr nur Sinn durch das Erkennen des Gesaantzmenhanges eines
Arbeitsprozesses, sondern vielmehr Sinn, der ddrehEinbettung der im Beruf gelebten
Werte und Normvorstellungen in den Gesamtzusamnmgntas eigenen Lebens entsteht, ist

zentral fur die aktuelle wissenschaftliche Diskansi

5.4. Sinnleere Arbeit und berufliche Sinnkrise

Haufig wird davon berichtet, dass viele Menscheimiam Beruf kaum Sinn erleben. Es wird
davon ausgegangen, dass empfundene Sinnleere inf Bérfehlender Arbeitsmotivation
und gleichzeitig geringem Engagement einhergeht gy et al., 2004, S. 13).

Schnell & Becker (2007) unterscheiden gering ausggp Sinnerfullung von Sinnkrisen.
Wenig Sinn wird erlebt, wenn die Wahrnehmung voroh&renz und Sinnhaftigkeit fehlt.
Hingegen ist eine Sinnkrise ihrer Auffassung naathtnder Gegenpol von Sinnerfillung,
sondern besteht erst dann, wenn ein Mangel an @&rsonlich als Problem wahrgenommen

wird (vgl. Schnell & Becker, 2007, S. 14). Langl2003) versteht Burnout als eine Art
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berufliche Sinnkrise, spricht jedoch mit der Befjahkeit der Logotherapie von einer Form
des ,existentiellen Vakuums®. Aus seiner Perspekewntsteht Burnout durch eine fehlende

existentielle Bedeutung der beruflichen Tatigkeiten

Sinnleere Arbeit wird damit assoziiert, dass deruBaus den ,falschen* Griinden ausgetbt
wird, zum Beispiel nur um des Geldes willen, aufgtides sozialen Prestiges und sozialer
Akzeptanz oder um dem Leben zu entfliehen (Lang@03; Michaelson, 2008). Auch
empirische Studien zeigen, dass die Orientierung Materialismus negativ mit
arbeitsbezogenem Wohlbefinden, mit Arbeitszufridadin und mit Zufriedenheit mit der
eigenen Karriere zusammenhangt (Deckop, Jurkiewictiacalone, 2010). Dies wird
dadurch erklart, dass es fur Personen mit matstisthen Werten schwieriger ist, intrinsisch
motivierte Bedurfnisse zu befriedigen (ebd.). Seené im Beruf wird weiters damit
verbunden, dass Menschen ihre Person und Perskeitigfanzlich von ihrer professionellen
Rolle abgrenzen und im Beruf nur nach professienéléthischen Codes handeln, ohne ihre
personlichen Werte und Moralvorstellungen einzueim (Michaelson, 2008) oder damit,
dass die moralische Handlungsfahigkeit von Indigidudurch das berufliche Umfeld
beschrankt wird (Lips-Wiersma & Morris, 2009).

5.5. Berufliche Sinnquellen

Worin der personliche Sinn der der Arbeit bestélejbt, wie bereits in Kapitel 5.1. zum
Lebenssinn erlautert, fir Menschen eher abstradktschwer in Worte fassbar (Lips-Wiersma
& Morris, 2009; Schnell, 2009a). Deshalb beschrank&h die meisten Studien auf die
Frage,ob Menschen ihre Arbeit als sinnerfillt erleben, otmeuntersuchenyie Sinn im
Beruf gestiftet wird (Lips-Wiersma & Morris, 2009).

5.5.1.  Empirisch ermittelte Sinnquellen

Zwei qualitative Studien (Isaksen, 2000, Lips-Wisan& Morris, 2009) und eine quantitative
Studie (Schnell, 2009b) untersuchen umfassend hwddedeutungen Menschen ihrer Arbeit

zuschreiben, was sie als sinnstiftend empfindenwiadie Sinn konstruieren.

Isaksen (2000) fuhrte — ausgehend von Frankls Anealdass jeder Mensch die Fahigkeit

und den Willen besitzt Sinn zu erfahren — eine egiive Interviewstudie durch, um
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herauszufinden, ob und wie Menschen, die monotatigKeiten ausfihren, ihrer Arbeit Sinn
zuschreiben. Befragt wurden hierzu 28 AngestelitereCatering-Firma.

Insgesamt nutzten die Arbeitnehmerinnen acht vesdehe Strategien, um Sinn zu
konstruieren (Isaksen, 2000, S. 102-103):

- Meaning through attachment to the workplace angridssedures.

- Meaning through engagement in the social relatatvgork.

- Meaning through regarding work as a necessary giaat larger meaningful context
(providing private/ family life or future projects)

- Meaning through pleasure in learning in the job.

- Meaning through a sense of responsibility for andepin one’s work product.

- Meaning through feeling that what one works is im@at to the well-being of other
people.

- Meaning through a feeling that one contributes lie tlevelopment of the work
procedures, routines, and conditions.

- Meaning through an experience of autonomy thatsgaveense of freedom.

Lips-Wiersma (2002) untersuchte ebenfalls in eingualitativen Studie wodurch
Sinnerfullung im Beruf konstituiert wird. Das im Raen dieser Studie entstandene Modell
umfasst vier elementare Quellen fiir das Erleben $um im Beruf und setzt diese
miteinander in  Verbindung. Das Modell wurde in @mne groR angelegten
Aktionsforschungsprojekt (Lips-Wiersma & Morris, @) weiterentwickelt. Wichtige
Elemente, die zu beruflicher Sinnerfillung fihremd demnachdeveloping and becoming
self unity with others, serving othersnd expressing full potentialS. 504). Fur die
Dimension developing and becoming selsind die personliche moralische Entwicklung,
personlicher Wachstum und ,sich selbst treu bléilsamstiftend.Serving otheraimfasst das
Gefuhl, etwas verdndern zu konnen und sich fur \Wadl der Menschheit einzusetzen.
Gemeinsame Werte zu vertreten, sich zugehorig hlerfiiund gemeinsam zu arbeiten ist
konstituiv fur die Sinnquellainity. Die Dimensionexpressing full potentialwird gepragt
durch das Gefluhl, etwas zu produzieren, etwas michen und Einfluss auf Sachverhalte/
Prozesse nehmen zu kdnnen (Lips-Wiersma & Morfi892S. 496-504).

Schnell (2009b) nennt 25 beruflich zu verwirklicden Sinnquellen, die so genannten

Berufsbedeutungerdie zu den Dimensionen Religiositat und Spiritédal Humanitat und
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Verantwortung, Selbstverwirklichung, Bestandigkeitd Disziplin, Gemeinschaftssinn und
Wohlgefuhl zusammengefasst werden. Die 25 Berutslgedgen sind in Tabelle 1 angefuhrt.

Wie bereits in Kapitel 5.1. dargestellt, geht Sd¢h{2008) in ihrem hierarchischen Sinn-
Modell davon aus, dass Bedeutungen Sinnquellenedlars die ,,das eigene Denken, Erleben
und Verhalten grundlegend motivieren und ihm Beskukeit verleihen [...]* (S. 21). Der
Katalog an moglichen Sinnquellen basiert auf 7#erinews zum Thema Religiositat, welche
inhaltsanalytisch ausgewertet wurden. Uber eineszonend abstraktere Codierung konnte
eine Liste von Lebensbedeutungen erstellt werdieralte genannten Letztbedeutungen (Uber
die Leiter-Technik offen gelegte subjektive Bedaggen) der Befragten umfasst (vgl.
Schnell, 2009a, S.141-144). Analog zu den Lebereliedgen, die zur Stiftung des
personlichen Lebenssinns beitragen, bieten behneflicTatigkeiten unterschiedliche
Sinnquellen (Berufsbedeutungen), die zur berufliclBnnstiftung genutzt werden kdnnen
(Schnell, 2009Db).

In Tabelle 1 sind die von Isaksen (2000), Lips-\Wiea & Morris (2009) und Schnell (2009a,
2009b) empirisch ermittelten beruflichen Sinnquelleoch einmal angefihrt und einander
gegenubergestellt. Bei der Studie von Isaksen (R@@Callerdings zu beachten, dass diese
Sinnstiftung unter monotonen Arbeitsbedingungen enstichte und deshalb von

eingeschréankten Sinnquellen auszugehen ist.
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Tabelle 1: Empirisch ermittelte berufliche Sinnquelen

Isaksen (2000) Lips-Wiersma & Morris (2009) Schnel{2009b)

Autonomie und damit verbundenerexpressing full potential Selbstverwirklichung

Handlungsspielraum das Gefuhl etwas zu produzieren, Macht, Herausforderung,
etwas zu erreichen und Einfluss aulindividualismus, Leistung,

Lernen und Sachverhalte/ Prozesse nehmen zireiheit, Wissen, Kreativitat,

Entwicklungsmdoglichkeiten kénnen Entwicklung,

zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und des
Arbeitsablaufes beitragen

developing and becoming self Humanitat und Verantwortung
persénliche moralische Soziales Engagement,
Entwicklung, persénlicher Naturverbundenheit,

Verantwortung und Stolz bezogen Wachstum und ,sich selbst treu  Selbsterkenntnis, Gesundheit,

auf die Arbeitstatigkeiten bleiben* Generativitat

mit der Arbeit einen wichtigen serving others Gemeinschaftssinn und

Beitrag fiir das Wohl anderer Gefuhl etwas veréndern zu kénnernywohlgefihl

leisten sich fuir das Wohl der Menschheit Spalf3, Wellness, Gemeinschatft,
einzusetzen Fursorge Harmonie, Bewusstes

Soziale Beziehungen in der Arbeit Erleben

_ o . unity

Bindung und Zugehorigkeitsgefilhl gemeinsame Werte vertreten, sich Religiositat und Spiritualitat

zum Arbeitsplatz und den zugehorig fuhlen und gemeinsam Spiritualitat, Explizite Religiositat

Arbeitsablaufen zu arbeiten

Bestandigkeit und Disziplin
Bodenstandigkeit, Moral,
Vernunft, Tradition

Betrachtung der Arbeit als
notwendigen Teil eines grol3eren,
bedeutungsvollen Zusammenhangs

In der Interviewstudie von Isaksen (2000) wurde vdan Arbeitnehmerinnen der
Erwerbsarbeit am haufigsten Sinn durch ein Gefi@nl\¢erbundenheit mit dem Arbeitsplatz
und den Arbeitsablaufen, durch Engagement in damlem Beziehungen und durch die
Einschatzung der Arbeit als notwendiger Teil in eamn grof3eren Sinnzusammenhang
zugeschrieben (vgl. S. 96-97). Auch die Studie Sahnell (2009b) zeigt, dass mdgliche
berufliche Sinnquellen in unterschiedlichem Mal3eeziebter Sinnerfullung beitragen. In
einer Branchen Ubergreifenden Stichprobe (N=310iesr sich die Dimension
Selbstverwirklichung als in besonderem Malfie siftestl, sie trdgt mit einem Betagewicht
von 3 .30 (p=.000) zur Vorhersage beruflicher Sinneuiidj bei. Alle weiteren Dimensionen
wirken nicht als eigenstandige Pradiktoren, hangkear signifikant mit Sinnerfullung im
Beruf zusammen. Insgesamt werden durch die Dimeasideruflich zu verwirklichender
Sinnquellen 14% der Varianz von beruflicher Sinakwhg aufgeklart. Unter den 25
Berufsbedeutungen erwies sich Kreativitat als starkPradiktor fir berufliche Sinnerfullung
(Schnell, 2009b). In der Literatur zu Calling undddétion wird postuliert, dass eine
transzendente Orientierung, die bei Schnell (2008By Dimension Humanitat und
Verantwortung entspricht, die wichtigste beruflictginnquelle darstellt. Die Studie
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von Schnell (2009b) zeigt aber, dass es vielfalbgeufliche Sinnquellen gibt und dass die
Dimension Selbstverwirklichung, welche die Berutdatungen Entwicklung, Freiheit,
Herausforderung, Individualismus, Kreativitat, Machnd Wissen umfasst, das grof3te

sinnstiftende Potential aufweist.

Wichtig ist laut den Ergebnissen des Aktionsforsgsprojektes von Lips-Wiersma und
Morris (2009) langerfristig eine Balance zwischann§uellen, die sich auf die Interaktion
mit dem Selbst und solchen, die sich auf Interakioit Anderen beziehen, herzustellen.
Ebenso wird die Bedeutung der Balance zwischen Béioeen, in denen das aktive Tun
mehr im Vordergrund steht und jenen, die Reflexion,Hier und Jetzt* fordern, betont
(Lips-Wiersma & Morris, 2009). Schnell (2008) zeiglass die allgemeine Sinnerfillung
besonders hoch ausgepragt ist, wenn personlichtiggchebensbedeutungen mindestens aus
drei verschiedenen Dimensionen stammen. Des Weitteigt Sinnerflillung mit der Anzahl

verschiedener Quellen aus denen eine Person ibreirgichen Sinn bezieht.

5.6.  Erfassung von Sinn im Beruf

In empirischen Studien wurde berufliche Sinnerfiijjubisher kaum untersucht. Haufiger
wurden arbeitsbezogene Konstrukte und deren Beagelmu allgemeiner Sinnerfillung
erforscht (z.B. Bonebright, Clay & Ankenmann, 2000k, Sargent & Steger, 2008; Yeager
& Bundik, 2009).

Skalen wie von May et al. (2004) und Spreitzer @ 98tiert nach Lips-Wirsma & Morris,
2009, S. 493) erheben, inwieweit Individuen ihrdodit als sinnerflllt erleben. Verschiedene
Sinnquellen, die zur Sinnerfillung beitragen, weardiirch solche Fragebtgen allerdings
nicht identifiziert. May et al. (2004) erhoben Simm Beruf tber sechs Items € .90), wie
zum Beispiel “The work | do on this job is very iorpant to me” und “My job activities are

personally meaningful to me” (S. 36).

Um berufliche Sinnquellen empirisch erheben zu kdnradaptierte Schnell (2009b) den
Fragebogen zu Lebenssinn und Lebensbedeutunger)(eB Schnell und Becker (2007)
und entwickelte berufsbezogene Items. Der LeBeeiistobjektives, reliables und valides
Verfahren ,zur umfassenden und differenzierten €&diag von Lebensbedeutungen,
Sinnerfullung und Sinnkrise* (Schnell & Becker, 200S. 8). Im LeBe werden 26

Lebensbedeutungen funf Dimensionen zugeordnet, heedmpirisch gefundenen Faktoren
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entsprechen (Schnell & Becker, 2007). Die fur deruflichen Kontext adaptierte Form des

Fragebogens wird in Kapitel 8.2.6.ausfuhrlich date#.

5.7.  Forschungsstand

Die Befragung von 28 Arbeithnehmerinnen einer Catpfiirma zeigte, dass trotz der
monotonen Tatigkeiten 75% der Befragten Sinn reri\rbeit finden konnten, was fur das
Bedurfnis von Menschen, ihre Umwelt als sinnvollezleben und fur ihre Fahigkeit, Sinn zu
konstruieren, spricht (Isaksen, 2000). Auf der aexeSeite geht Schnell aufgrund erster
Forschungsergebnisse davon aus, dass auch jedef Bewmnquellen bietet, ,dass es

prinzipiell keine sinnleeren Berufe gibt* (Fessl2009, S. 19).

5.7.1. Sinnforderliche Merkmale der Arbeit

In Kahns (1990) ethnografischen Studien erlebtega@isationsmitglieder ihre Arbeit als
erfullender, wenn die Aufgaben herausfordernd, #&fmiert, abwechslungsreich und kreativ
waren sowie ein gewisses Mald an Autonomie ermdgich(Kahn, 1990). In einer
Fragebogenstudie (N=183) fanden sich Zusammenhdwschen wahrgenommenen
Arbeitsressourcen, insbhesondere AnforderungsvieBadeutsamkeit und Rickmeldung und
Sinnerfullung im Beruf (vgl. Siller, 2009, S. 8K)leine bis mittlere positive Zusammenhénge
zeigten sich auch fur Flexibilitatsanforderunger)ale Anforderungen an Selbstbestimmung
und  Selbstorganisation, Anforderungen an eigengjénd Karriereentwicklung,
Anforderungen an eigenverantwortliches Lernen umhé&leben im Beruf umfassen (vgl.
Siller, 2009, S. 98).

Berufe unterscheiden sich darin, welche Sinnquelewiegend verwirklicht werden kénnen,
wie eine Studie an 310 Arbeitnehmerinnen zeigt (®th 2009b). Verschiedene
Berufsbranchen unterscheiden sich insbesonderen,danwieweit die Dimensionen
Religiositat und Spiritualitdt, Humanitat und Veraartung sowie Gemeinschaftssinn und
Wohlgefuhl Sinnquellen fur die Arbeitnehmerinnen ratiellen. In Beratungs- und
Betreuungsberufen im Sozialbereich haben Gemeiftsshran und Wohlgefiihl zum Beispiel

eine groRere Bedeutung als in Verwaltungsberufenimder Sachbearbeitung (ebd.).

In der Interviewstudie von Isaksen (2000) =zur Sowstruktion bei monotonen

Arbeitstatigkeiten spielten die sinnstiftenden Riorken von Lernen/ Weiterentwicklung, das
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Geflhl, durch die Arbeit zum Wohlbefinden AndereziZutragen und das Gefiihl an der
Weiterentwicklung von Arbeitsprozessen und Bedimggum mitwirken zu kdnnen nur eine
untergeordnete Rolle. Isaksen schliel3t aus denvieteaussagen und aus Beobachtungen in
der untersuchten Catering-Firma, dass struktur@kdingungen in der Organisation
Sinnkonstruktion in diesen Bereichen nahezu unrabgiachen. Das heil3t, Unterschiede in
der Verwirklichung von Sinnquellen kénnen nicht murch konkrete berufliche Tatigkeiten
erklart werden. Zusatzlich ist denkbar, dass Aspedér Organisationskultur und des
Organisationsklimas einen Einfluss auf die Art uMleise der Sinnstiftung der
Mitarbeiterinnen haben konnen. Studienergebnisse Wonlodinsky, Giacalone und
Jurkiewicz, (2008) deuten beispielsweise darauf tdass die durch die Arbeithehmerinnen
wahrgenommene spirituellen Werte auf Organisatioeise eine bessere Vorhersage von
arbeitsbezogenen Einstellungen ermdglichen als vichakélle Spiritualitat/Religiositat.
Organisationale Spiritualitat zeigte signifikanteradiktorwerte fir Job-Involvement,
Zufriedenheit mit Belohnung/Anerkennung, mit orgationaler Identifikation und
organisationaler Frustration. Des Weiteren beeicletine erste Studie im Rahmen einer
Diplomarbeit von einem mittleren Zusammenhang zimscdem soziomoralischen Klima
und Sinnerfullung im Beruf (Siller, 2009, S. 100).

5.7.2.  Beziehungen am Arbeitsplatz

Wie bereits beschrieben, wurden in den Studienlsaksen (2000), Lips-Wiersma & Morris
(2006) sowie Schnell (2009b) gemeinschaftsbezodmmmaflich zu verwirklichende Werte
und Bedeutungen als konstitutiv fur berufliche Siftung identifiziert. Der angenommene
positive Effekt der beruflichen Beziehungen auf daianerleben konnte in der Studie
von May et al. (2004) allerdings nicht bestatigtraéen. Die Autorinnen geben aber zu
bedenken, dass in der Versicherungsgesellschafjemdie Studie durchgefuhrt wurde,
maoglicherweise zu wenige Gelegenheiten bestehen,mimKolleginnen in Kontakt zu
kommen. In einer Fragebogenstudie unter (N=183mehmerinnen zeigten sich mittlere
positive Zusammenhange zwischen der wahrgenommemmlen Unterstitzung durch
Kolleginnen (r=.32) und Vorgesetzten (r=.41) mnrgrfillung im Beruf (vgl. Siller, 2009,
S. 89). Werden Arbeitsbeziehungen als negativ exfgtwie dies unter anderem bei Mobbing
der Fall ist, so wirkt sich dies negativ auf dasufiehe Sinnerleben aus, wie eine
Interviewstudie aus dem Sozial- und Pflegebereieigtz(Maclntosh, Wuest, Gray &
Cronkhite, 2010).

40



Sinn im Beruf

5.7.3. Interindividuelle Unterschiede

Sinnerfullung und personliche Lebensbedeutungeméwaut einer Studie von Schnell und
Becker (2006) zumindest in moderatem Ausmald dueskdnlichkeitsfaktoren vorhergesagt
werden. Auch im beruflichen Kontext zeigten sicimlédine Befunde: In einer Studie konnten
Personlichkeitseigenschaften (Big Five) 16% deridrar beruflicher Sinnerfullung erklaren
(vgl. Pollet, 2011, S. 65).

Isaksen (2000) berichtet in seiner Studie, dassdhen, die ihre Tatigkeit als tberwiegend
sinnlos empfanden, tendenziell weniger Strategewgndeten, um Sinn zu konstruieren. Die
Fahigkeit, Sinn zu konstruiereiméaning making héangt mit personalen Ressourcen wie
Selbstwirksamkeit und Optimismus zusammen und kdmanfalls als Ressource interpretiert
werden (van den Heuvel, Demerouti, Schreurs, Ba&kechaufeli, 2009).

Auch fir Religiositat als ein Merkmal, auf dessemsB sich Menschen individuell
unterscheiden, lieBen sich Unterschiede in arbesitslpenen Einstellungen und Verhalten
finden. Gelebte Religiositat hangt zum Beispiel ateg mit Burnout und
arbeitsbezogenem Stress sowie positiv mit Arbéitezienheit und organisationalem
Commitment zusammen. AulRerdem zeigen religibse bkmms mehr Organizational
Citizenship Behavior (OCB) (Kutcher et al., 2010).einer anderen Studie zeigte sich, dass
Personen mit einem hohen MalR an religiossem Commitmmd Glauben an soziale
Gerechtigkeit ihre Arbeit eher als Calling wahrnamnals als Career (Davidson & Caddell,
1994).

5.7.4.  Passung zwischen Person und Beruf

Schnell geht davon aus, dass berufliche Sinnerfgllumso ausgepragter erlebt wird, je
besser personliche und beruflich zu verwirklicheiderte und Bedeutungen tbereinstimmen
(Fessler, 2009). Diese Annahme wird durch die ®&ngligebnisse von May et al. (2004)
gestlitzt, die zeigen, dass die Passung von indgilleta Selbstkonzept mit der ausgetbten
Rolle am Arbeitsplatz positiv mit berufliche Sinfidlung zusammenhéangt. Auch Pollet
(2011) identifiziert die Ubereinstimmung von tatsiéichen Merkmalen des Berufes mit von
der Person erwiinschten Merkmalen als signifikaRté@diktor fir Sinnerfillung im Beruf
(vgl. S. 73). Die Studie von Schnell (2009b) zedsiss persénliche Lebensbedeutungen und
beruflich zu verwirklichende Sinnquellen in einemsjiiven Zusammenhang stehen. Die zu

funf Dimensionen zusammengefassten SinnquellerLelBe korrelieren von r= .41 bis r= 52
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mit den entsprechenden Dimensionen der Berufsbedgen. Laut Schnell bedeutet dies,
dass Menschen sich tendenziell eher in Berufen evigdlen, die ihren personlichen

Wertigkeiten entsprechen (vgl. Fessler 2009, S. 19)

Die biografische Studie von Lips-Wiersma (2001)gteidass Menschen den Sinn ihrer
Arbeitstatigkeiten wahrend der gesamten Berufskufbimmer wieder hinterfragen. Hatten
die Studienteilnehmerinnen das Gefuhl, ihnen wgehtSinn-Quellen in ihrem Beruf nicht
mehr ausreichend leben zu kénnen, so strebtenesidlibhe Verdnderungen an, die dies
wieder ermdglichen sollten. Die wahrgenommene Ubstienmung von personlichen und
beruflichen Werten kann auch durch negative Ereggmim Arbeitsumfeld (in diesem Fall
Mobbing-Erfahrungen) beeintrachtigt werden, wieeeimterview-Studie im Sozial- und
Pflegebereich zeigt: ,In this study, when womennfduhat their work life began to conflict
with their work ethic, core values, and expectajaeir MOW [meaning of work] began
shifting. (...) Women realized that employment ander had the same appeal or worth, and
that personal and professional values associatddwark were shifting” (Macintosh et al.,
2010, S. 1130, S. 1132).

5.7.5.  Auswirkungen beruflicher Sinnerfiillung

Personen, die ihre Arbeit als Berufung erleben, icheen auch von hoéherer
Arbeitszufriedenheit, Zufriedenheit mit dem Leben Allgemeinen (Wrzesniewski et al.
1997, Davidson & Caddell, 1994) und schreiben dearuBeinen wichtigeren Stellenwert im
Leben zu als Personen, die ihren Beruf nicht prirdér Téatigkeiten wegen austben.
(Wrzesniewski et al. 1997). Schilerinnen und Sttidaen die persénlich bedeutsame Ziele
und eine Vorstellung ihrer Berufung haben, sindr éhiginsisch motiviert und nehmen mehr
Sinn in ihrem Leben wahr (Dik et al., 2008, YeageBundick, 2009). Entsprechend zeigte
sich in einer Studie (N= 197) ein moderater Zusamimag (r= .44) zwischen beruflicher

Sinnerfullung und allgemeiner LebenszufriedenHedllet, 2011, S. 61).

Trotz methodischer Begrenzungen weisen Studierutiam, dass Menschen, die ihre Arbeit
als Berufung erleben, auch eher arbeitsbezogendédbéfmden aufweisen als Menschen, die
ihre Arbeit anders erleben (Dik et al., 2008). Antbehmerinnen, die ihre Arbeit als sinnvoll

erleben, berichten von deutlich weniger Stresssgmph als Kolleginnen, die ihre Arbeit als

sinnlos wahrnehmen (Isaksen, 2000). KérperlichehWé&inden und das Stimmungsniveau
korrelieren mit beruflicher Sinnerfullung (Poll@011, S. 61).
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Wehner und Gulntert (2010) ermitteln angemessenialso&nerkennung und ,das Geftihl,
durch die Tatigkeit dem eigenen Leben maéinn zu verleihen* (S.26) als die zwei
wichtigsten Faktoren, die zu Arbeitszufriedenhetitiagen. Sinnerfillung im Beruf und
Arbeitszufriedenheit stehen laut der Studie von ngth(2009b) in einem positiven
Zusammenhang (r=.48). In einer reprasentativensdbah Stichprobe (N=603) zeigte sich,
das Menschen, die ihr Leben als sinnerfillt em@mdam zufriedensten mit ihrem Job sind.
Jene, die ihre Leben als wenig sinnerfullt erleladoer nicht an Sinnleere leiden (existentiell
Indifferente) zeigten sich deutlich zufriedener rhitm Beruf als die Gruppe von Personen,

die an einer Sinnkrise leiden (Schnell, 2008).
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6. Arbeitsengagement

6.1. Definition

Im wissenschaftlichen Diskurs wurde Arbeitsengagegmerstmals von Kahn (1990)
beschrieben (Schaufeli & Bakker, 201Bgrsonal Engagemenefiniert Kahn (1990) als “the
harnessing of organization members’ selves to thark roles” (S. 694). Engagement
zeichnet sich nach Kahns Konzeptualisierung dadarehy dass sich Menschen physisch,
kognitiv und emotional, also mit ihrer ganzen Parso die jeweilige Arbeitsrolle einbringen
(ebd.). Disengagemenwiederum entspricht dem Gegenteil, namlich wenansthen ihr
Selbst von der Arbeitsrolle abkoppeln und sich én Ausibung ihrer Arbeitsrolle kognitiv,

physisch oder emotional abschotten (vgl. Kahn, 1$9®94).

Zwei Schulen konzeptualisieren Work Engagement ezi€hung zu Burnout (Schaufeli &
Bakker, 2003). Maslach & Leiter (2001) gehen dasog, dass Engagement den positiven Pol
auf einem Kontinuum zu arbeitsbezogenem Wohlbefindgorasentiert, wahrend Burnout
den negativen Pol darstellt. Laut den Autorinnerchaeet sich Engagement durch Energie,
Einsatzbereitschaft und Leistungsfahigkeit aus.(8gl26). Kommt es zu einem Burnout, so
verwandeln sich diese positiven psychologischerafuie in Zustadnde der Erschépfung, des
Zynismus und der Inneffizienz (vgl. S. 19). Vordaren Autorinnen wird Work Engagement
als mit Burnout negativ zusammenhangendes, abenodbn eigenstandiges Konstrukt
beschrieben und folgendermal3en definiert (Scha&fBlakker, 2003):

Engagement is a positive, fulfilling, work-relatstte of mind that is characterized by
vigor, dedication, and absorption. Rather than amemtary and specific state,
engagement refers to a more persistent and peevaffiective-cognitive state that is
not focused on any particular object, event, irdiral, or behavior. (ebd. S. 4-5).

Vigor, Ubersetzt Vitalitdt, zeichnet sich durch ein roHhenergieniveau und kognitive
Widerstandskraft beim Arbeiten, die BereitschatthsMihe zu geben und Beharrlichkeit
auch bei Schwierigkeiten auBedication (Hingabe) meint, in die eigene Arbeit in hohem
Ausmal’ involviert zu sein, diese als bedeutend ropfieden und sich bei der Arbeit
inspiriert, enthusiastisch, stolz und herausgeforda fuhlen. Absorption (Absorbiertheit)

bedeutet, voll konzentriert zu sein und voll inngeiArbeit aufzugehen, so dass die Zeit wie
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im Flug vergeht und man Schwierigkeiten hat, siadeder von der Arbeit zu l6sen (vgl.
Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker & Lloret, 20061&5; Schaufeli & Bakker, 2003, S. 4-5)

In drei Stichproben (N=477, N=507; N=381) wurdeeausticht, ob die Hauptkomponenten
von Burnout (Erschépfung und Zynismus), erhobenr it Maslach Burnout Inventory-
General Survey (MBI-GSzusammen mit den Hauptkomponenten von Arbeitseargagt
(Vitalitat und Hingabe) erhoben Uber didrecht Work Engagement Scale (UWESB)ei
bipolare Dimensionen abbilden. Die Annahme einesntiloums von Vitalitdt bis
Erschopfung, bezeichnet aEnergie, und eines Kontinuums von Hingabe bis Zynismus,
bezeichnet alddentifikation, liel3 sich empirisch bestatigen (Gonzalez-Romal.et2806).
Ineffizienz und Hingabe werden allerdings nicht @lsgenpole eines Kontinuums, sondern
als konzeptionell verschiedene Konstrukte geseBehaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma &
Bakker, 2002).

Schaufeli und Bakker (2010) fassen zusammen, deis&dhn (1990) dieRolle die eine
Person in der Arbeit Ubernimmt, im Vordergrund stetdhrend bei Autorinnen, die Work
Engagement als einen positiven Gegensatz zu Burkan#eptualisieren, di@dktivitat im
Vordergrund steht. In beiden Ansatzen wird Work &ggment allerdings eine
Verhaltenskomponente (Vitalitat), eine emotionalélinfabe) und eine kognitive

(Absorbiertheit) Ebene zugeschrieben (vgl. S. 13).

Arbeitsengagement Uberschneidet sich teilweiseKmoitstrukten wiePersonliche Initiative
Job Involvementpositive Affektivitatund Flow, lasst sich aber laut Schaufeli & Bakker
(2010) nicht auf diese reduzieren. Konzeptionelar&t abgrenzen lasst sich Work
Engagement voixtra-Role Behaviourprganisationalem Commitment, Arbeitszufriedenheit
und Workaholism Um die Konstrukte Work Engagement und Workamholauseinander zu
halten, gehen Taris, Toon W., Schaufeli & Shima2@lQ) davon aus, dass ersteres positiv
intrinsisch motiviert ist, aus Freude an der ArpeWihrend letzteres negativ intrinsisch
motiviert ist, aus einem inneren Zwang heraus, mir@efiihl des Getrieben-Seins. Die
Ergebnisse der Faktorenanalysen in zwei empiris&tadien unterstitzt die konzeptionelle
Trennung der beiden Konstrukte. Workaholism wurberidie SkaletWorking Excessively
und Working Compulsivelgrfasst. Die Work Engagement Skalasorbtionladt allerdings
auch auf Workaholism und kann somit als Indikatar beide Konstrukte gesehen werden.
Dies widerspricht aber nicht der theoretischen Besbung der Konstrukte, da Vertieftsein
in die Arbeit fur beide charakteristisch ist (Tagisal., 2010).

45



Arbeitsengagement

Um dem Umstand Rechnung zu tragen, dass Mensclen jeden Tag mit gleichem
Engagement an ihre Arbeit gehen, treffen Sonnermymann & Demerouti (2010) die
Unterscheidung zwischefirait Work Engagementind State Work EngagementWork
Engagement bezieht sich auf eine generelle Einsghdteiner Person lber einen langeren
Zeitraum hinweg, wahrend State Work Engagement migchBewertung eines bestimmten
Zeitraums, z.B. Tag oder Woche, fragt.

6.2.  Erfassung von Arbeitsengagement

Nach Schaufeli & Bakker (2010) gibt es lediglich eawinstrumente, die vielfach zur
Erhebung von Work Engagement verwendet wurden undenen psychometrische Daten
vorliegen: Der Q12 Fragebogen von Gallup und dieethtt Work Engagement Scale
(UWES). Die Beratungsfirma Gallup hat das Galluy/srkplace Audit (GWA), auch als Q
12 bezeichnet, entwickelt, um Arbeitsengagemergrfassen. Der Fragebogen beinhaltet 12
Items, die anhand einer 5 stufigen Skala beantwvorterden koénnen. Eine 6.
Antwortkategorie gibt die Mdglichkeit, ,don‘t knowdoes not apply” anzugeben. Items sind
beispielsweise folgendermal3en formuliert:: “At wadk you have the opportunity to do what
you do best every day?” und “Is there someone ak who encourages your development?”
(zitiert nach Schaufeli & Bakker, 2010, S. 15). &afeli & Bakker (2010) kritisieren, dass der
der Q12 nicht Work Engagement, sondern Arbeitstgsenm misst, wie auch an den

Beispielitems ersichtlich ist.

May et al. (2004) entwickelten eine Skata=.77) mit 13 Items, die die drei Komponenten
kognitives, emotionalesnd physisches Engagememach Kahns (1990) Definition erfassen
sollen. Kognitives Engagement wurde beispielsweiber das Item “Performing my job is so
absorbing that | forget about everything else”, Bamales Uber “I really put my heart into my
job” und physisches Engagement Uber “I exert af@nergy performing my job” erhoben (S.
36). Da sich die Komponenten faktorenanalytiscthinioennen liel3en, wurde in der Studie
nur der Gesamtscore der Engagement Skala fir dsvénung herangezogen (May et al.,
2004).

Entsprechend der Konzeptionalisierung von Arbegagement anhand der Komponenten
Vitalitat, Hingabe und Absorbiertheit wurde di#irecht Work Engagement Scale (UWES)
(Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-Roma, & Bakker, 2@Rwickelt. Die UWES umfasst 17
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Items, es steht aber auch eine Kurzversion mitef@dt sowie eine Version fir
Schuler/Studenten (UWES-S) zur Verfugung (SchadeBakker, 2003). DidJtrecht Work
Engagement Scalgurde bisher in 21 Sprachen Ubersetzt (Schauf&akker, 2010).

Studien belegen die dreifaktorielle Struktur direcht Work Engagement Scatgwohl die
hohe Korrelation zwischen den Dimensionen fir emiafaktorielle Struktur spricht.
(Schaufeli & Bakker, 2010; Seppéld, Mauno, Feldak&hen, Kinnunen, Schaufeli et al.
2009). Ist die Erfassung von Arbeitsengagement d&$, so wird empfohlen, Work
Engagement als eindimensionales Konstrukt zu He®acund nur den Gesamtscore der
Skala zu verwenden (Schaufeli & Bakker, 2003; Skpm al., 2009). Berichte Uber
Validierungsstudien und psychometrische Datenlteecht Work Engagement Scdiegen
vor (Schaufeli & Bakker, 2003). Insbesondere fig HWES-9Skala zeigte sich eine gute
Validitat der postulierten Faktorenstruktur (Se@peét al., 2009).

6.3. Das Job Demands-Ressources (JD-R) Model

Im Job Demands-Resources (JD-R) Mo(Bdkker & Demerouti, 2007) wird, ausgehend von
zwei unterschiedlichen arbeitsbezogenen Zustéandeaych die Ingangsetzung

dementsprechend unterschiedlicher psychologisclozeBse erwartet (Hakanen & Roodt,
2010). Bei hohen Anforderungen, die die Fahigkeiemer Person Ubersteigen, wird ein
kraftezehrender Prozess, der zu Burnout und sdicleu weiteren negativen Auswirkungen
wie schlechtem Gesundheitszustand fuhren kann,nang@en. Sind hingegen vorwiegend
Ressourcen charakteristisch fur den Job, wird esitiper motivationaler Prozess in Gang
gesetzt, der Arbeitsengagement und Commitment rfbfggl. Hakanen & Roodt, 2010, S.

87).

Ausgehend vondob Demands-Resources (JD-R) Mo(@dkker & Demerouti, 2007) werden
im Modell zu Arbeitsengagemen{Bakker & Demerouti, 2008) Ressourcen und
Anforderungen mit Work Engagement und Leistung arbidung gesetzt (siehe Abbildung
3). Arbeitsbezogene Ressourcen wie Autonomie, Wwegd-Feedback sowie soziale
Unterstitzung durch Kolleginnen und Vorgesetztezeset dem Modell nach einen
motivationalen Prozess in Gang, der zu Arbeitseagemt und in weitere Folge zu besserer
Leistung fuhrt (Bakker & Demerouti, 2008). Xanthopmu, Bakker, Demerouti & Schaufeli

(2007) ergénzten das Modell zur Erklarung von Adsrigagement um personliche
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Ressourcen (z.B. Optimismus, Selbstwirksamkeitjlifag) und zeigten, dass diese in einer
wechselseitigen Beziehung mit Arbeitsressourcerheste aber auch als eigenstandige

Pradiktoren fur Work Engagement wirken.

Job Demands

- Work Pressure

- Emotional Demands
- Mental Demands

- Physical Demands

- Ete.

Job Resources

- Autonomy
- Performance Feedback
- Social Support

- Supervisory Coaching

Personal Resources

- Eic Work Engagement Performance
- Vigor - In-role Performance
o | - Dedication - Extra-role Performance
"| - Absorption - Creativity

- Financial Turnover
- Etc.

- Optimism

- Self-efficacy
- Resilience

- Self-esteem
- Etc.

Abbildung 3: Modell zu Arbeitsengagement (Bakker &Demerouti 2007, S.218)

Wie in der Abbildung ersichtlich kénnen arbeitsbhgaoe Ressourcen und personliche
Ressourcen unabhangig voneinander oder kombinigkdeisengagement vorhersagen.
Ressourcen spielen insbesondere dann eine wicRiijje, wenn die Anforderungen (z.B.
Arbeitspensum, Druck, emotionale, kognitive odeysiche Anforderungen) im Job hoch
sind. Work Engagement hat einen positiven Einflagtk Leistung (In-Role und Extra-Role
Performance, Kreativitat, finanzieller Profit). Asilnehmerinnen, die sehr engagiert sind und
gute Arbeitsleistungen zeigen, schaffen sich dddiessourcen, was wiederum ihr Work
Engagement erhoht und somit eine positive Spiraleiat (vgl. Bakker & Demerouti, 2008,
S. 218).

Die postulierten Prozesse im JD-R Modell wurde disin fast 20 Studien untersucht und
gelten als gut belegt (Hakanen & Roodt, 2010). rdilegs wurden vor allem in alteren
Studien andere motivationale Konstrukte mit Workg&gement gleichgesetzt, was die
Annahme eines alleinigen Beitrages von Arbeitseagemnt zu den Vorhersagen im JD-R
Modell in Frage stellt (vgl. Hakanen & Roodt, 2080,96).
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6.3.1. Bedingungen fiir Arbeitsengagement

In ethnografischen Studien in einem Sommercampainem Architekturbtro untersuchte
Kahn (1990), unter welchen Bedingungen Menschdmisichrer Arbeit engagieren. Er kam
zu dem Ergebnis, dass sich Menschen in Arbeitdgten unbewusst mit drei Fragen
auseinandersetzen, die ausschlaggebend daflrahnsie sich persoénlich engagieren oder
eher distanzieren. Die Fragen lauten: “(i) How megful is it for me to bring myself into
this performance; (ii) How safe is it to do so%) (How available am | to do so?” (S. 703)
Empfinden Menschen ihre Arbeitsrolle als psychdolyi bedeutungsvoll, missen keine
negativen Konsequenzen erwarten (psychologischeeBieit) und haben das Gefuhl, Gber
die notwendigen Ressourcen zur Ausubung zu verf(dderitigbarkeit), so werden sie sich in
ihrer Arbeitsrolle engagieren (vgl. Kahn, 1990783; May et al. 2004, S. 19). Basierend auf
Kahns (1990) Konzeptualisierung von Work Engagemieestatigten sich in der Studie von
May et al. (2004) positive Zusammenhange zwischewychmlogischer Bedeutsamkeit/
beruflichem Sinnerleben, psychologische Sicherhaeitd Verfligbarkeit und Work
Engagement. Sinnerleben im Beruf wies hierbei tligkste Beziehung zu Work Engagement

auf.

Es wurde vielfach gezeigt, dass positive SelbsiitEatean Motivation, Leistung, Arbeits- und
Lebenszufriedenheit etc. vorhersagt. In verschiedenStudien wurden deshalb
Zusammenhange zwischen personlichen RessourcenWort Engagement untersucht.
Ergebnisse zusammenfassend schreiben Bakker underDetin (2008): “(...) engaged
workers possess personal resources, including motipself-efficacy, self-esteem, resilience,
and an active coping style, that help them to @rnd impact upon their work environment
successfully, and to achieve career success” (8&). 2¥ie Bakker und Demerouti (2008)
zusammenfassen, haben sowohl Querschnitt- alslargsschnittstudien einheitlich gezeigt,
dass arbeitsbezogene Ressourcen wie soziale Uiitensy von Kolleginnen und von
Vorgesetzten, Autonomie, Anforderungsvielfalt, Ringtdung der Arbeitsergebnisse und die
Maoglichkeit Neues zu lernen, positiv mit Arbeitseggment zusammenhangen. In einer
Langsschnittstudie Uber einen Zeitraum von zwerelalim Pflegesektor (N=409) erwiesen
sich beispielsweise Kontrolle im Job und Selbstsstsein aufgrund der
Organisationzugehorigkeitals beste Pradiktoren fir Work Engagement (Mauno &
Ruokolainen, 2007). In einer Langsschnittstudie eunManagerinnen wurden soziale

Unterstitzung, Autonomie, Mdglichkeiten zu lernemdu sich zu entwickeln und
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Rickmeldung Uber Arbeitsergebnisse als positivediRiden fir Work Engagement
identifiziert (Bakker & Demerouti, 2008).

Wie eine finnische Studie an Schulen vermuten |&éstnen dieselben Arbeitsressourcen fur
verschiedene Berufsgruppen von unterschiedlichdeBiing sein. In der Studie fand sich fur
Lehrerinnen ein deutlich geringerer Zusammenhangschen Arbeitsressourcen und
Arbeitsengagement im Vergleich zu anderen Angéstelan den Schulen. Die erhobenen
Arbeitsressourcen bezogen sich auf die Organisslmene (z.B. Organisationsklima und
Unterstitzung durch Vorgesetzte), welche fur Ldhreen mdglicherweise weniger relevante
Ressourcen darstellen (Hakanen & Roodt, 2010). éumgd von der Theorie der
Conservation of Resource(SOR) von Hobfoll (1998, 2002, zitiert nach Hakar& Roodt,
2010) wird angenommen, dass Ressourcen insbesontlere gleichzeitig hohen
Anforderungen salient werden. In zwei Studien wullde Effekt von Ressourcen unter dem
Einfluss von Anforderungen auf Arbeitsengagemeriegiet. Hakanen & Roodt (2010)
fassen die Ergebnisse wie folgt zusammen: “In Vumtlh the COR theory, job resources not
only acted as buffers against the negative impdciob demands, but also boosted

engagement, especially when job demands were (&j94).

Bei der Untersuchung von Zusammenhangen zwischekaNolism, Work Engagement und
anderen Variablen zeigte sich, dass sowohl endaghabeiterinnen als auch Workaholics
viel arbeiten, ihre Arbeit als herausfordernd emgén, sich ihrer Arbeit verpflichtet fihlen
und von einem hohen MalRR an Extra-Role Performanaictien. Engagierte

Arbeitnehmerinnen unterscheiden sich von Workabkoliclarin, dass sie ihren
Gesundheitszustand positiver beurteilen und zwned mit ihrem Leben sind. Aul3erdem
nehmen sie Rahmenbedingungen ihrer Arbeit, wie #det und Unterstitzung durch

Kolleglnnen, positiver wahr (Taris et al., 201048).

In vielen Studien wurde di&trecht Work-Engagement Scamir Testung des positiven
motivationalen Prozesses verwendet. Bei den mdgilicArbeitsressourcen wurden am
haufigsten Leistungsfeedback, Kontrolle/ Autonomispziale Unterstitzung durch
Kolleginnen, Anforderungsvielfalt und Entwicklung8glichkeiten sowie Unterstitzung
durch Vorgesetzte erfasst. Organisationklima albefsressource wurde bisher nur in
wenigen Studien untersucht (vgl. Hakanen & RoodL®@ S. 92).
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6.3.2.  Auswirkungen von Arbeitsengagement

Auch zur Beziehung von Arbeitsengagement und Pedace (Leistung) gibt es bisher
wenige Studien. Bakker und Demerouti (2008) besibaredrei Studien, in denen positive
Zusammenhange zwischen In-Role Performance bzwrafRdle Performance bestétigt
wurden. In-Role Behavior (rolleninternes Verhaltemgint ,jene Aspekte der Arbeitsleistung,
die ausdrucklich erwartet und belohnt werden®“. &Role Behavior (rollenexternes
Verhalten) bezeichnet hingegen ,Aspekte der Arbm#ging die nicht vorher durch
Rollenvorschriften spezifiziert werden, die niclitett oder ausdrtcklich durch das formale
Belohnungssystem anerkannt werden und die nichasgsniir Sanktionen sind“ (VanYperen
& van de Vliert, 2003, S. 631).

In einer Studie unter Angestellten (N=342) und Kemidnen (N=1140) spanischer Hotels
und Restaurants wurde mittels Strukturgleichungsted ein Modell bestétigt, in welchem
organisationale Ressourcen und Work EngagemenbSeiagce-Klima vorhersagten, welches
wiederum die Leistung der Angestellten und die Litgtader Kunden vorhersagte (Salanova,
Agut & Peir6, 2005). Hakanen & Roodt (2010) nenndrei Studien, bei denen
Arbeitsengagement den Zusammenhang zwischen dezilgegrhobenen Arbeitsressourcen
und den Outcome-Variablen (z.B. proaktives Vermlt®rganizational Citizenship u.a.)

mediiert.

6.3.3. Arbeitsengagement und Sinn im Beruf

Arbeitsengagement und Sinnerfullung im Beruf stehan einem engen (r=.81)
Zusammenhang (vgl. Pollet, 2011, S. 61). In derditwon May et al. (2004) wies
Sinnerleben im Beruf — im Vergleich zu psychologecSicherheit und Verfigbarkeit — den
engsten Zusammenhang mit dem Engagement der Aebeigrinnen auf, und mediiert den
Zusammenhang zwischen Work-Role Fit sowie Job Btment und Arbeitsengagement
(May et al., 2004). Ahnlich geht Interessenskongru@ur dann mit Arbeitsengagement
einher, wenn gleichzeitig Sinnerfillung im Berufebt wird, was nach Pollet (2011, vgl.
S.81) dafur spricht, dass es nicht nur einer opam#&assung der Interessen, sondern auch
einer Bewertung der Arbeit als bedeutungsvoll biedi@mit sich Menschen engagieren.

Die engen Zusammenhange zeigen, dass beruflicheei@ilung und Work Engagement
ahnliche Konstrukte darstellen. Mittels Faktorergs® konnten Hége & Schnell (2011)

feststellen, dass Sinnerfullung im Beruf eher eikegnitiven Aspekt und Arbeitsengagement
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einen affektiv-motivationalen Aspekt beinhaltet. chu das Ergebnis, dass berufliche
Sinnerfullung sowohl einen direkten Einfluss alsclaueinen indirekten Einfluss auf
Arbeitsengagement (ber das Stimmungsniveau aufwsisitzt die Vermutung, dass
Sinnerfullung im Beruf die kognitive Voraussetzuiiily Arbeitsengagement ist (vgl. Pollet,
2011, S. 77).
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7. Hypothesen

1 Diversity-Organisationsentwicklungsmodelle (Co0X¥91; Thomas & Ely, 1996) gehen
davon aus, dass erst auf der Stufe der ,multikeltem Organisation“ (Cox, 1991), auch
beschrieben als ,Learning- and Effectiveness Pgnatli(Thomas & Ely, 1996), eine
vollstandige strukturelle und informelle Integratioon Minoritaten-Gruppen, sowie eine
echte Wertschatzung von Unterschieden erreicht.vididse Stufe zeichnet sich durch das
Fehlen von Vorurteilen und Diskriminierungen, undrah geringe Konflikte zwischen
kulturellen Gruppen aus. AulRerdem identifizierenchsi Mitglieder verschiedener
Kulturgruppen in gleichem Mal3e mit der Organisat{@ox, 1991; Thomas & Ely, 1996).
Die meisten deutschen Unternehmen befinden sidtBiagels et al. (2001) im Ubergang von
monolithischen zu pluralen Organisationen: Im Vogdend steht die Herstellung von
Vielfalt durch Chancengleichheit und der Abbau v&enachteiligung innerhalb der
heterogener werdenden Belegschaft. Diversity wigett fiorwiegend noch ,als Abweichung
vom ,normalen” Organisationsmitglied erlebt (Bitset al., 2001, S.406). ,Normal“ ist in
diesem Sinne ,das Verhalten des deutschen, nidhinderten, heterosexuellen Mannes im
mittleren Erwachsenenalter” (ebd., S.406). Eine mvalhmbare Abweichung, mit welcher
eine negativ konnotierte Bewertung einhergeht, ilmest die Dynamik von Interaktionen
starker, als Kulturmerkmale die nicht so offendicht mit einem ,Anders Sein“ assoziiert
werden. Organisationsmitglieder, die nicht dieseormalen” Mehrheitsgruppe angehdren,
nehmen die Effekte ihrer Gruppenzugehdrigkeit stévkahr, als Mitglieder der dominanten
Gruppe (Cox, 1993). Aus diesen Annahmen wird alitge|elass Mitarbeiterinnen, die nicht
dem Bild des ,normalen” Organisationsmitgliedesspréchen, das Klima in der Organisation
negativer erleben, da sie sensibler fur Divers#lgvyante Wahrnehmungen sind, und von
ihnen groRere Anpassungsleistungen erwartet werHeste empirische Befunde weisen
darauf hin, dass Arbeitnehmerinnen mit untersciibdim demografischem Hintergrund sich
in der Wahrnehmung des Diversity-Klimas unterschejdwobei Frauen und ethnische
Minderheiten dieses tendenziell negativer wahrneh(f®ssek & Zonia, 1993; MorBarak et

al., 1998). Daraus leiten sich folgende Hypothesden
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la Méannliche Mitarbeiter nehmen das Diversity-KlimAK() positiver war als weiblichg

\1%4

Mitarbeiterinnen.

Wbk = M Frauen- H_Manner< 0

1b Arbeitnehmerinnen mit Migrationshintergrund (sélm Ausland geboren/ beide Eltern
im Ausland geboren) unterscheiden sich von Arbaitmerinnen ohne Migrationshintergrund
durch eine negativere Wahrnehmung des Diversityné4 (DK).

lI]DK = I-J-J\/Iigrationshintergrund' M __kein Migrationshintergrun§ 0

1c Arbeitnehmerinnen mit heterosexueller Orientierumemen das Diversity-Klima (DK

N

positiver war als Mitarbeiterinnen, die eine andsexuelle Orientierung (homo- oder

bisexuell) angaben.

¥ bk = H_bisex/ homosex M _heterosex< O

1d Arbeitnehmerinnen im mittleren Erwachsenenaltennmen das Diversity-Klima (DK

positiver war als jungere und &ltere Arbeitnehmeen

W bk = M _jung = H_mittel < 0
W ok = M_ait - H_mittet< O

W ok = H_jung- H_at =0

2 In den Diversity-Organisationsentwicklungsmodell@ox, 1993; Thomas & Ely, 1996)
wird insbesondere der gegenseitigen WertschatzrofdegBedeutung zugemessen. Bei einem
positiven Diversity-Klima in einer Organisation keles zu geringen Konflikten zwischen
Mitgliedern verschiedener kultureller Sub-Gruppeamknen, bzw. sollten diese offen
angesprochen werden kénnen (Cox, 1993). Auch iergjnalitativen Untersuchung auf der
Ebene von Arbeitsgruppen zeigten sich ein offeneiging mit Konflikten, welche z.B. aus
kulturellen Differenzen und ungleicher Machtveuaij resultieren; Respekt und
Wertschatzung; sowie Wahrnehmung der individuellékulturellen) Identitat als
organisationale Ressource, als wichtige Mediatarefischen Diversity-Paradigmen und
Group-Functioning (Thomas & Ely, 2001). Die in dieser Untersuchungwendeten
Subskalen des soziomoralischen Klin@fener Umgang mit KonflikteWertschatzungind

Kommunikation und Kooperationveisen inhaltlich groBe Uberschneidungen mit dem
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Diversity-Klima auf. Deshalb wird ein positiver Zalmmenhang zwischen den beiden Klima-
Skalen erwartet.

2a Das Diversity-Klima (DK) steht in einem positive@dusammenhang mit dem

soziomoralischen Klima (SMK).

p_pknsmk =>0

3 Berufliche Sinnerfillung und Work Engagement esémspositive Aspekte der individuellen
Wahrnehmung der beruflichen Tatigkeiten. Beide Kiukde hangen konzeptionell eng
zusammen. Auch empirisch ist ein enger Zusammenfrang3; r= .81) zwischen beruflicher
Sinnerfullung und Work Engagement bereits bestatigtden (May et al.,, 2004; Pollet,
2011). Berufliche Sinnkrise erfasst hingegen negaBewertungen des ausgetbten Berufes
und sollte somit negativ mit Work Engagement unaufbeher Sinnerfullung assoziiert sein.

Deshalb wird erwartet:

3a Sinnerfillung im Beruf (SE) und Work Engagement&)¥orrelieren positiv miteinander.

p_seme>0

3b Berufliche Sinnkrise (SK) und Work Engagement (VK&jrelieren negativ miteinander.

p_skwe<0

3c Berufliche Sinnkrise (SK) und Sinnerfullung im Bér(SE) korrelieren negatiy
miteinander.

p_skise< 0

4 Wie Schneider et al. (2011) zusammenfassen, wutikneits vielfach Beziehungen
zwischen  Organisationsklimata  (z.B.  Service-Klima,Sicherheits-Klima)  und
Outcomevariablen auf Organisations- und auf Individsebene belegt. Bisher liegen

allerdings nur wenige Studien vor, die DiversityrKa diesbeziglich untersuchen. Zur
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Vorhersage von Job Performance (Verkaufsleistuhgidg) durch ein Diversity-Klima gibt
es widerspruchliche Ergebnisse (McKay et al., 2008Kay et al., 2009). Hicks-Clarke und
lles (2000) wiederrum berichten von positiven diganten Beziehungen zwischen ihrem
Diversity-Klima-Konstrukt und organisationalem Coimmment, Arbeitszufriedenheit,

Karriere-Zufriedenheit und Zufriedenheit mit Vorgeden.

Fur das soziomoralische Klima sind Zusammenhange amtieitsbezogenen prosozialen
Handlungsbereitschaften, gemeinwesensbezogeneroN@atterungen (Weber et al., 2008;
Pircher-Verdorfer, 2010) und organisationalem Cotmmant (Pircher-Verdorfer, 2010)

bestétigt. Ein positiver Zusammenhang (r=.48) ezhesn der Screening-Version des
soziomoralischen Klimas und beruflicher Sinnerfiiljuwurde bereits nachgewiesen (Siller,
2009). In derselben Studie wird auch von einemtpesi Zusammenhang (r=.50) zwischen
dem soziomoralischen Klima und Work Engagementchest (Siller, 2009). Aus den

beschriebenen Forschungsergebnissen wird abgelaii@ss das Diversity- und das
soziomoralische Klima positiv. mit Sinnerfullung inBeruf und Work Engagement
zusammenhéangen. Die Berechnungen der folgenden thgen erfolgt mittels

Regressionsanalysen, wobei der Einfluss demoghafis¥ariablen (Alter und Geschlecht)

kontrolliert wird.

4a Das Diversity-Klima (DK) und das soziomoralischéna (SMK) tragen zur Vorhersage

von beruflicher Sinnerftillung (SE) bei.

B_pk >0

B_smk >0

4b Das Diversity-Klima (DK) und das soziomoralischénika (SMK) tragen zur Vorhersage
von Work Engagement (WE) bei.

B_pk=>0

B_smk=>0

5 Qualitative Studien (Isaksen, 2000; Lips-Wiersmaale, 2006) zeigen, dass Menschen
unterschiedliche berufliche Sinnquellen zur Siritgtg nutzen. Eine quantitative Studie von
Schnell (2009b) zeigte zudem, dass Dimensionenflérzu verwirklichender Sinnquellen

in unterschiedlichem Mal3e mit beruflicher Sinnddiig zusammenhangen. Der Mdglichkeit
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zur Dberuflichen Selbstverwirklichung scheint diesltich die grof3te Bedeutung
zuzukommen - diese Dimension weist als einzige neiakeinigen \Vorhersagewert flr
Sinnerfiillung im Beruf auf (R.14; p =.30; p < .01). Fir Work Engagement liegen bisher
keine Studien in diese Richtung vor. Durch die lemtionelle Ahnlichkeit zu Sinnerflllung
wird aber auch hier eine Varianzaufklarung durck @imensionen zu verwirklichende
Berufsbedeutungen erwartet. Die beiden sich dasadhgeleiteten Hypothesen werden mit

Regressionsanalysen tberpruft.

5a Dimensionen beruflich zu verwirklichender Sinndesel tragen in unterschiedlichem MaR

zur Vorhersage von Sinnerfullung im Beruf bei.

Bp1 17 Po1 27 Bo2# Poz# Ppa

5b Dimensionen beruflich zu verwirklichender Sinnderltragen in unterschiedlichem Mal3

zur Vorhersage von Work Engagement bei.

Bp1 17 Po1 27 Bo2# Poz# Poa

Da, wie die Studie von Schnell (2009b) zeigt, dieed8utung, die einzelnen
Berufsbedeutungen fir die berufliche Sinnstiftungkammt, von Branche zu Branche
variiert, kann nicht vorhergesagt werden, ob unttkee Berufsbedeutungen in der fur diese
Untersuchung erhobenen Stichprobe zur Varianzauwft¢g von beruflicher Sinnerfullung

(SE) und Work Engagement (WE) beitragen, weshalb ekplorativ untersucht wird.

5c Explorative Fragestellung:

Welche beruflichen Sinnquellen tragen zur Vorheesamn Sinnerfillung im Beruf bei?

5d Explorative Fragestellung:

Welche beruflichen Sinnquellen tragen zur Vorheesaan Arbeitsengagement bei?

® Die Dimensionen beruflich zu verwirklichender Sjellen sind auf S.67 in Tabelle 5 aufgelistet.
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6 Schnell (2009b) berichtet, dass sich unterschikdli Berufsbranchen auch darin
unterscheiden, welche Berufsbedeutungen in der itAx@ewirklicht werden konnen, dies
zeigte sich vor allem fir die Dimension&eligiositat und Spiritualitgt Humanitat und
Verantwortung sowie Gemeinschaftssinn und Wohlgefuhorstellbar sind nicht nur
branchen- sondern auch positionsspezifische Utieise: Flhrungs- und Leitungspositionen
stellen spezielle Anforderungen, die es ermdgliclhestimmte Berufsbedeutungen, wie
Herausforderung, Macht, Entwicklung, Leistung, ehemn verwirklichen. Da diese
Berufsbedeutungen der DimensiBalbstverwirklichunguzuordnen sind, die den wichtigsten
Beitrag zur berufliche Sinnstiftung liefert (Schin@009b), ist auch davon auszugehen, dass
Mitarbeiterinnen mit Leitungsaufgaben ihren Bensfsinnerfullender wahrnehmen.

Der Vergleich des Work Engagement verschiedenerufBgruppen zeigte, dass
Managerinnen héhere Werte auf der Gesamtskala W¢E3J15 aufweisen als Angestellte
und Arbeiterinnen (Bakker & Schaufel, 2001, S. 2Dgshalb wird angenommen, dass
Arbeitnehmerinnen in einer Leitungsposition sich nvoArbeitnehmerinnen ohne
Leitungsfunktion in Bezug auf Sinnerleben im Beuald Work Engagement unterscheiden.
Die daraus resultierenden Hypothesen werden mitaKanzanalysen uUberprift, um den

Einfluss des Alters kontrollieren zu kdnnen.

6a Arbeitnehmerinnen in einer Leitungsposition weisgmere Sinnerfillung im Beruf und

hoheres Work Engagement auf, als Arbeitnehmerlohee eine Leitungsfunktion.

¥ sinnerfillung= H_keine Leitungsfunktion H_L eitungsfunktion< O

b 4 Work Engagement™ M _keine Leitungsfunktiom™ H_Leitungsfunktion< 0

6b Arbeitnehmerinnen in einer Leitungsposition untbesden sich von Arbeitnehmerinnen
ohne eine Leitungsfunktion durch hohere Auspragaongauf der Dimension
Selbstverwirklichung (SV).

¥ sv = H_keine Leitungsfunktiom H_L eitungsfunktion< O

7 Die Organisationsklimaforschung zeigte, dass sickiner Organisation in verschiedenen
Abteilungen/ Standorten Sub-Klimata bilden konngahjneider et al., 2011). Es besteht somit
die Moglichkeit, dass die vier untersuchten Untbmens-Standorte unterschiedlich

ausgepragte Klimata aufweisen. Dies kdonnte zum pBdidurch die standortspezifische
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Zusammensetzung der Belegschaft (diversity) odechdwerschiedene Fuhrungsstile der
Standortleiterinnen bedingt sein. Da angenommed,wiass ein positives Klima positiv mit
Outcomevariablen  zusammenhangt, sollten sich  Stendo mit  positiverem
Organisationsklima (Diversity-Klima & Soziomorallses Klima) von Standorten mit
negativerem Klima durch hohere berufliche Sinnéufid und mehr Work Engagement der

MitarbeiterInnen unterscheiden.

Ein positives Diversity-Klima und eine positive smnoralische Atmosphére zeichnen sich
durch Wertschatzung und Unterstitzung der Mitagokihen, Wertschatzung von Vielfalt
und Individualitat, das Eingehen auf spezielle B&dsse der Mitarbeiterinnen und die
Maglichkeit Konflikte/Probleme anzusprechen aussiizb wird erwartet, dass in Standorten
mit positiver ausgepragtem Klima auch die Berufgldngen Individualitat, Gemeinschatft,

Fursorge und Harmonie positiver ausgepragt sind.

7a Explorative Fragestellung: Unterscheiden sich Si@ndorte in Bezug auf die erhobenen

Klimaskalen?

Wenn ja dann:

7b Standorte mit positiver ausgepragtem Klima (DK_SMHKnterscheiden sich van
Standorten mit negativer ausgepragtem Klima durehrmSinnerfillung im Beruf und durch

hoheres Work Engagement der Arbeitnehmerinnen.

W sinnerfillung= M DK_SM K negativ- H_DK_SMK positiv < 0

\PWork Engagement u_ DK_SMK negativ- IJ-_ DK_SMK positiv< 0

7c Standorte mit positiver ausgepragtem Klima (DK_SMHKnterscheiden sich van
Standorten mit negativer ausgepragtem Klima dutitteren Auspragungen auf den beruflich
zu verwirklichenden Sinnquellen Individualitat (INyemeinschaft (GE), Firsorge (FU) und
Harmonie (HA).

WiNnGENFUNHA = K DK_SMK negativ- M DK_sMK positiv< O

8 Qualitative (Kahn, 1990; Isaksen, 2000; Lips-Wissrat al., 2006;) und quantitative
(Schnell, 2009b) Studienergebnisse unterstitzediahme, dass positive Beziehungen zu

Kolleginnen und Vorgesetzten als sinnstiftend erl@brden. May et al. (2004) stellten in
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ihrer Untersuchung die Hypothese auf, dass Sinmemlem Beruf den Zusammenhang
zwischen den von den Autorinnen postulierten Dettgainten (Job-Enrichment, Work-Role-
Fit und Beziehungen zu Arbeitskolleginnen) und Adengagement mediiert. Allerdings
wurde in der Studie von May et al. (2004) kein giganter Zusammenhang zwischen den
Beziehungen zu Kolleginnen und beruflicher Sinnarfig, und somit auch Kkein

Mediationseffekt zwischen Arbeitsbeziehungen undrlhMengagement durch Sinnerfillung,
gefunden. Laut den Autorinnen kdnnten diese niciMagungskonformen Ergebnisse auch
darauf zurickzufuhren sein, dass in der untersocHiichprobe (Angestellte einer
Versicherungsagentur) nur eingeschrankt Mdogliclelkeizu Interaktionen mit Kolleginnen

bestehen. Diese Erklarung wird durch den positiversammenhang (r=.25) zwischen
Gemeinschaftssinn  und beruflicher Sinnerfullung tigges der sich in einer

branchenltbergreifenden Stichprobe zeigte (Schr2llp9b). Deshalb wir trotz den

Ergebnissen von May et al. (2004) folgende Hypalaggestellt:

8a Sinnerfillung im Beruf mediiert den Zusammenhamgszhen gemeinschaftsbezogenen
Berufsbedeutungen (Gemeinschaft, Firsorge und Haenond Work Engagement.
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8. Methodik

8.1.  Untersuchungsdurchfiihrung

Die Datenerhebung erfolgte in der vorliegenden Arbeer eine Fragebogenuntersuchung in
einem Unternehmen, welches Mitarbeiterinnen an weeschiedenen Standorten beschéttigt.
Im urspringlichen Studiendesign war geplant, eineheBung in Organisationen
durchzufiihren, die in unterschiedlichem Ausmal BryeManagement praktizieren. Ziel
war, unter anderem, Zusammenhange zwischen pekém Diversity-Management und
dem Diversity-Klima sowie dem soziomoralischen Kdimu untersuchen. Uber Internet-
Recherchen auf der Homepage von Unternehmensbgsfitumen mit Schwerpunkt
Diversity-Management (z.B. http://www.pauser-wondad/, http://www.diversityworks.at/,
Stand 2010-9-21) Best-Practice Beispielen in Oaiehr (DiversCity-Preis der
Wirtschaftskammer Wien: http://www.wko.at/wien/Drg€ity/index.html: 2010-6-16) und
Deutschland (Unterzeichner der Charta der Vielfatp://www.vielfalt-als-chance.de/, Stand
2010-9-17) wurden Kkleine und mittelstandische Urmbmen bzw. Organisationen
ausgewahlt und schriftlich zur Teilnahme an dedgtueingeladen, sowie in weiterer Folge
nochmals telefonisch kontaktiert. Die Korrespon@gnerwiesen sich als sehr zeitaufwendig
und wenig ertragreich. Angesichts der geschatztearli®itungsdauer des Fragebogens von
einer halben Stunde je Mitarbeiterin und dem Amdiegmdglichst viele Mitarbeiterinnen zu
befragen, gaben die Vetreterinnen der kontakti€eganisationen meist zu knappe zeitliche
Ressourcen als Grund fur ihre Absage an. Letztkcklarten sich nur zwei Kkleine
Organisationen aus einer vergleichbaren Brancheitbean der Studie teilzunehmen. Es
gelang somit trotz intensiver Bemuihungen nicht, reilaeend grof3e Stichproben

vergleichbarer Unternehmen zu akquirieren.

Schlussendlich konnte als Alternative ein Unternehmohne Diversity-Management-
Erfahrung fir die Teilnahme an der Studie gewonmerden. Mit der Geschaftsfihrung und
den Leiterinnen der vier Unternehmensstandorte &valer Ablauf der Studie per Telefon-
und E-Mail Kontakt geplant. Die Mitarbeiterinnen ndan von den jeweiligen Standort-
Leiterinnen Uber die Studie informiert und zur hathme motiviert. Fragebdgen mit jeweils
einem andersfarbigen Deckblatt fir jeden Standantden in verschlieBbaren Kuverts per
Post an die vier Standorte verschickt, und dort #en Leiterinnen an die Mitarbeiterinnen
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verteilt. Die Fragebdgen konnten wahrend der Aszeit ausgeflllt und anschliefend im
verschlossenen Umschlag in dafur vorgesehene Bamirgeworfen werden. Um die

Mitarbeiterinnen zur Teilnahme an der Studie zuiveren wurden Gutscheine im Wert von
insgesamt 1000 Euro sowie ein I-Phone als Hauptpreilost. 500 Euro und das I-Phone
wurden vom Unternehmen fir das Gewinnspiel zur &grhg gestellt. Die

Standortleiterinnen bekamen zusatzlich einen gtibnfzu bearbeitenden Interviewbogen zur
Erhebung der demografischen Zusammensetzung deg®&¢laft am jeweiligen Standort und
zu Gleichstellungs- und Diversity-Praktiken. Die gBbnisse der Studie werden der

Geschaftsfuhrung im Herbst 2011 vorgestellt.

Insgesamt wurden 110 Fragebotgen retourniert, davan ein einziger Fragebogen nicht
ausgefullt. In Tabelle 2 sind die vier Standort¢ der jeweiligen Anzahl der Mitarbeiterinnen
(MA), Anzahl der ausgeflllten Fragebdgen (FB) sow&r prozentuellen Ricklaufquote
aufgelistet. Die Riucklaufquote von insgesamt 70,8%tmn angesichts der Lange des

Fragebogens als sehr zufriedenstellend erachtelenwer

Tabelle 2: Riicklaufquote nach Standorten aufgeliste

Rucklaufquote der Standorte

Standort1l 17 MA 12 FB 70.6%
Standort2 50 MA 34 FB 68%

Standort3 44 MA  32FB 72.7%
Standort4 44 MA  31FB 70.5%

Gesamt 155 MA 109 FB 70.3%

8.2.  Erhebungsinstrumente

Zur Erfassung der Unternehmensdaten wurde ein fdidhri zu beantwortender
Interviewbogen entworfen, der Angaben zu Unternetsdaten und Fragen zu

Gleichstellungspolitik und Diversity-Management asst.
Der Fragebogen fur die Mitarbeiterinnen setzt sigh folgenden Teilen zusammen:

- Angaben zu diversity-Dimensionen/ soziodemogragscbaten

- Diversity-Klima und Diversity-Management-Praktik@ptional)
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- Soziomoralisches Klima
- Arbeitsengagement
- Berufliche Sinnerfullung und berufliche Sinnleere

- Beruflich zu verwirklichende Sinnquellen

8.2.1. Erhebung der Unternehmensdaten

In einem schriftlich zu beantwortenden Interviewdognvurden Angaben zu Anzahl und
Zusammensetzung der Belegschaft der Organisatiot, Fragen zu Gleichstellungs- und
Diversity-MalRnahmen abgefragt. Die Fragen wurdefrrilthnung an den Anmeldebogen fur
den DiversCity-Preis der Wirtschaftskammer Wien 200 der Kategorie KMU formuliert
(Verfugbar unter: http://www.wko.at/wien/DiversCitydex.html, 2010-6-16).

8.2.2. Diversity und soziodemografische Daten

Zur Abbildung der diversity der Mitarbeiterinnen nden, entsprechend denternal
Dimensions der Four Layers of DiversityAngaben zu Alter, Geschlecht, sexueller
Orientierung, Migrationshintergrund, Staatsangejk@it und dem Vorliegen einer
Behinderung erhoben (vgl. Abdul-Hussain & Baig, 200Des Weiteren wurde nach dem
Religionsbekenntnis und der hochst abgeschlosseddmulbildung gefragt, was zwei
Dimensionen deexternal Dimensiongntspricht. Auf Ebene derganizational Dimensions
wurden die Dauer der Organisationszugehorigkeit diedAusibung einer Leitungsfunktion
(auch Team-, Projekt-, oder Abteilungsleitung) é&dm Bei sehr personlichen Angaben wie
Religionsbekenntnis, sexuelle Orientierung usw.deuimmer auch die Kategorie ,mdchte

ich nicht angeben* als Antwortmdglichkeit angeboten

8.2.3.  Diversity-Klima

Da, wie in Kapitel 4.1.2 ausfihrlich dargestellgirk etabliertes und zufriedenstellendes
Instrument zur Erhebung eines Diversity-Klimas x(erfigung steht, wurde eine eigene
Skala generiert. Nach Durchsicht der Items von McEgal. (2008), Kossek & Zonia (1993)
sowie MorBarak et al. (1998) und Abwé&gung von VoduNachteilen der von diesen
Autorinnen formulierten Items wurden folgende Ariggire an die Skala gestellt:
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1) Die Items sollen nicht personliche Einstellungendsyn organisationale Praktiken im
Umgang mit Diversity erfassen, da die AbbildungesirDiversityOrganisations-
Klimas angestrebt wird.

2) Die Items sollen sich nicht auf spezifische Divigrfdimensionen (z.B. Geschlecht)
beziehen, sondern allgemein formuliert sein.

3) Da diversity im deutschsprachigen Raum ein wenkpbetes Konzept darstellt, soll

der Begriff in der Itemformulierung vermieden wende

Uber die Items wird versucht, die Komponenf@iskriminierung (DK1, DK10), Vorurteile
(DK4), wahrgenommene organisationale Heterogenitat/Homibger(DK9), erwinschte
Individualitat (DK2, DK3, DK8), organisationale Wertschatzung wwielfalt (DK 7) und das
Bemuahen, individuellen Bedirfnissen entgegen zu miem (DK5, DK6), zu
operationalisieren. Die Items DK1 und DK6 wurdenAnlehnung an Fragen derove
Unternehmensberatung formuliert (Verfugbar unter:
http://www.diversityworks.at/tools/einstellung.asptand 2010-28-6). Zu beantworten sind
die Items auf einer sechsstufigen Likert-Skala ytoifft Gberhaupt nicht zu“ bis ,trifft voll

und ganz zu“.

Tabelle 3: Items der Diversity-Klima-Skala

Diversity-Klima

DK1 In unserem Unternehmen wird niemand auf Grund vasc@lecht, Alter, Herkunft,
Behinderung, Glaube oder sexueller Orientierungraiigniert.

DK2 In unserem Unternehmen darf jede/r so seinawvieder sie ist.

DK3  Bei uns im Unternehmen legt man Wert darauf, dbs®a &hnliches Weltbild haben. (R)

DK4  In unserem Unternehmen werden Vorurteile hiragt.

DK5 In unserem Unternehmen werden bestimmte Mitardertengruppen speziell geférdert (z.B.
flexible Arbeitszeiten, Schulungen usw.).

DK6 Bei uns versucht man, Mitarbeiterinnen mit beteren Bedirfnissen entgegenzukommen,
indem man die Arbeitsbedingungen anpasst.

DK7 Bei uns im Unternehmen wird die Unterschiedlichkegr Mitarbeiterinnen als Gewinn
gesehen.

DK8 Beiuns im Unternehmen ist erwinscht, dass allehmoéglichst dhnlich verhalten. (R)

DK9 Die Mitarbeiterlnnen in unserem Unternehmen hatlereinen ahnlichen Hintergrund. (R)

DK10 Bei uns fuhlen sich alle Mitarbeiterinnen ieighem MalRe zugehdrig.
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In Unternehmen, die Diversity-Management praktemgrsollte nicht nur ein Diversity-

Klima, sondern auch die Wahrnehmung von Seiten Niarbeiterinnen bezuglich

durchgefuhrter Diversity-Management-Malinahmen stfagrden. Fur Mitarbeiterinnen in
Unternehmen ohne Diversity-Management-Erfahrung embm Fragebogen die Anweisung,
diese Skala auszulassen. Als Grundlage fur diem&@rung von Items, die organisationale
Diversity-Management-Praktiken erfassen sollennteie Auflistungen und Beschreibungen
von Diversity-Management-Methoden (SuR3, 2007, Agetzansen, 2003).

Tabelle 4: Items der Diversity-Management-Skala

Diversity-Management

DM1 Alle Mitarbeiterinnen werden regelméafig uber lagienProjekte zum Thema Diversity/
kulturelle Vielfalt informiert.

DM2 Bei uns werden Mitarbeiterinnen zur Beteiligungdan Entwicklung von Diversity-
Mafinahmen eingeladen.

DM3 Bei uns finden regelmaRig Projekte/ Fortbildungeamzrhema Diversity/ kulturelle Vielfalt
statt.

DM4 Bei Fortbildungsmainahmen zum Thema Diversity/ ukalte Vielfalt werden alle
Mitarbeiterinnen miteinbezogen.

DM5 In unserem Unternehmen haben wir VerhaltensrigbtlinBetriebsvereinbarungen, die die
Wertschatzung der kulturellen Vielfalt (Diversiggr Mitarbeiterlnnen festschreiben.

DM6 Durch Diversity-MalRnahmen/ Trainings hat sich dendang unter den Mitarbeiterinnen im
positiven Sinne verandert (z.B. weniger Vorurtdilessere Kommunikation, usw.).

DM7 Die Mitarbeiterinnen in unserem Unternehmen flhlsich dem Diversity-Gedanken
verpflichtet.

Da sich das geplante Studiendesign in der Praglg nimsetzen liel3, und die Stichprobe der
vorliegenden Arbeit aus einem Unternehmen stammtjer keine Diversity-Management-

Erfahrung vorliegt, liegen auch keine Daten zurddsity-Management Skala vor.

8.24. Das soziomoralische Klima

Zur Ehrhebung des soziomoralischen Klimas wird dBcreening Version der
Soziomoralischen Atmosphare (SMA-S) herangezogeneseD umfasst die vier
Subdimensionen Wffene Konfrontation mit sozialen Problemen und fkkten, 2) Konstant
gewdhrte Wertschatzung und UnterstitzuBy offene und freie Kommunikation und
partizipative Kooperation sowie 4) vertrauensbasierte, adaquate Zuweisung von
Verantwortung die tber jeweils vier Iltems erfasst und auf esechsstufigen Likert-Skala
(,trifft Gberhaupt nicht zu* bis ,trifft voll und gnz zu“) beantwortet werden (Weber et al.,

2008). Die Komponent®erantwortungweist keine psychometrisch akzeptablen Kennwerte
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auf (Pircher-Verdorfer, 2010). Diese Skala wurdshaddb nicht in den in dieser Untersuchung

verwendeten Fragebogen aufgenommen.

8.2.5. Work Engagement

Arbeitsengagement wird mit der deutschen KurzversierUtrecht Work Engagement Scale
(UWES-9) von Schaufeli & Bakker (2003) erhoben. Upmweils drei Items werden die
Dimensionen Vitalitat (z.B. ,Beim Arbeiten fuhlehenich fit und tatkraftig.”), Hingabe (z.B.
»Ich bin stolz auf meine Arbeit.”) und Absorbierthéz.B. ,Meine Arbeit reif3t mich mit.”)
auf einer siebenstufigen Rating-Skala von ,0 = is*,,6 = immer” abgebildet (Schaufeli &
Bakker, 2003). Wie fir dieses Forschungsdesign ehbtgf, wird nur der Gesamtscore der
Skala fur die statistische Auswertung herangezq@ehaufeli & Bakker, 2003; Seppala et
al., 2009).

8.2.6.  Berufliche Sinnquellen, berufliche Sinnerfiillung und Sinnleere

Beruflich zu verwirklichende Sinnquellen, berufleclsinnerfillung und Sinnleere (Schnell,
2009b) werden mit einer fur den beruflichen Kontemtwickelten Adaption delsragebogen
zu Lebensbedeutungen und Lebenssinn (LeBepchnell & Becker (2007) erhoben.

Sinnerfullung im Berufwird Uber sechs Items (z.B. ,Meine Arbeit passt gu mein
Lebenskonzept.”) un8innleere im Berufiber eine eigene Skala mit funf Items (z.B. ,Mgein
Arbeit ist bedeutungslos.”) erhoben. Beantwortetdea die Items auf einer sechsstufigen

Likert-Skala von ,,0 = Giberhaupt nicht” bis ,5 = Wadmmen*.

Zur Erfassungperuflich zu verwirklichender Sinnquelleverden die Antwortenden gebeten,
auf einer funfstufigen Skala zu beurteilen, ob ipasite Verhaltensweisen/Eigenschaften im
ausgeubten Beruf notwendig (htéchste Auspragung)r aeleer hinderlich (niedrigste
Auspragung) sind. Die Berufsbedeutung Selbsterkesintvird zum Beispiel Uber die
Verhaltensweisen/Eigenschaften ,sich selbst und elgene Verhalten ergrinden®, ,die
Auseinandersetzung mit sich selbst als wichtig laeise ,immer auf der Suche nach
Selbsterkenntnis sein“ ,sich bewusst Zeit daflirdimen, tber sich selbst nachzudenken*
und ,sich immer wieder auf sich selbst besinnentragionalisiert. Die 25 erhobenen
Berufsbedeutungen werden Uber insgesamt 113 Itdiasseund lassen sich folgendermal3en
zu Dimensionen zu verwirklichender Sinnquellen nusenfassen (Schnell, 2009b; Schnell
& Becker, 2007):
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Tabelle 5: Dimensionen beruflich zu verwirklichende Sinnquellen

Dimensionen beruflich zu Berufsbedeutungen

verwirklichender Sinnquellen

D1 1 Explizite Religiositat  und Explizite Religiositat, Spiritualitat
Spiritualitat

D1 _2Humanitat und Verantwortung Generativitat, Gesundheit, Naturverbundenheit,

Selbsterkenntnis, Soziales Engagement

D2 Selbstverwirklichung Entwicklung, Freiheit, Herausforderung,
Individualismus, Macht, Leistung, Wissen,
Kreativitat

D3 Bestandigkeit und Disziplin Bodenstandigkeit, Tradition, Moral, Vernunft

D4 Gemeinschaftssinn und Wohlgefiih| Bewusstes Erleben, Firsorge, Gemeinschatft,

Harmonie, Spal3, Wellness

Aquivalent zur Dimensionen-Struktur  desFragebogens zu Lebenssinn und
Lebensbedeutunge(Schnell & Becker, 2007) werden die DimensiorRealigiositat und
Spiritualitdt (D1_1) und Humanitdt und VerantwortungD1 2) wiederum Uuber die

DimensionTranszendenzusammengefasst.

8.3.  Datenaufbereitung

Die 109 retournierten Fragebtgen wurden auf feldeveerte hin analysiert und bereinigt.
Ein Fall wies multivariate Ausreil3er auf und wurdeshalb aus dem Datensatz entfernt.
Sechs Falle zeigten univariate Ausreil3er. Hier wuter Rohwert durch den Wert des jeweils
nachsten dariber bzw. darunter liegenden Extrerawestsetzt. FUnf Datensatze wurden
aufgrund fehlender Werte von mehr als 15% gelts®himit verblieben 103 Datensatze. Bei
der Analyse fehlender Werte in den einzelnen Skatggte sich, dass bei einem Fall beim
Diversity-Klima und bei einem Fall beim soziomosahen Klima mehr als 15% der Werte
fehlten. Diese zwei Skalenwerte wurden gel6sche. Z& Berufsbedeutungen werden jeweils
mit 3 bis 6 Items erfasst. Da diese Skalen eines Hodliabilitdt aufweisen wurden nur jene
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Skalenwerte geldscht, bei denen mehr als ein Wahltef. Insgesamt entfielen bei den
Berufsbedeutungen sechs Skalenwerte. Je nach Hegeothariiert die verwendete Stichprobe
somit zwischen N= 97 und N= 103.

8.4. Stichprobenbeschreibung

Die bereinigte Stichprobe von N=103 stammt ausmeitlnternehmen aus der Auto-Branche

mit insgesamt 169 Mitarbeiterinnen, die an viersearedenen Standorten beschaftigt sind.

84.1. Unternehmen

Standort 1 ist mit 17 Mitarbeiterinnen (MA) der ikiste, wahrend die Standorte 2 bis 4 mit
jeweils 44 bis 50 MA &hnlich grol3 sind. Mitarbeiteren sind in den Bereichen Fuhrung,
Verkauf, Disposition, Buchhaltung, Marketing, Serji Werkstatt, Reinigung und Lager
tatig; Auszubildende im kaufmannischen Bereich under KFZ-Mechanik.

Die vier Standorte sind laut Angaben des Unternelsmi@gendermalien zusammengesetzt:

Tabelle 6: Zusammensetzung der Belegschaft der vieinternehmensstandorte

Mitarbeiterinnen Standort 1 Standort 2 Standort 3 Standort4 Gesamt %

Gesamt 17 50 44 44 155 100%
in Teilzeit 0 5 2 2 9 5.8%
Weiblich 2 17 9 12 40 25.8%
Mannlich 15 33 35 32 115 74.2%
unter 25 6 18 14 18 56 36.1%
25-50 11 25 24 23 83 53.6%
Uber 50 0 7 6 3 16 10.3%
mit Behinderung 0 1 - 0 - -

mit Migrationshintergrund 1 4 - 6 - -
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8.4.2.  Stichprobe

Tabelle 7 zeigt die Verteilung der Geschlechterdar bereinigten Stichprobe. Wie im
Vergleich mit Tabelle 6 ersichtlich ist, nahmen ezh alle

Tabelle 7: Verteilung Geschlecht . . . . .
ung weiblichen Mitarbeiterinnen an der Studie teil (38n 40)

hlecht N %
Geschlec ° wahrend bei den Mannern 70 von 115 teilnahmen. Ha#st

Weiblich 33 32%
Mannlich 70 68%

der Anteil an Frauen in der Stichprobe ist um éa.H®her als
in der Belegschaft des Unternehmens.

0,
Gesamt 103 100% In der Stichprobe stammen 30.7%_,./.c s: Altersverteilung

der Untersuchungsteilnehmerinnémnjier N %

aus der Altersgruppe der unter 25 Jahrigen, 60.@28dar Gruppe 1720 13 14.8%
der 25-50 Jahrigen und 9.1% aus der Altersgruppe Bles weist 51_3g 27  30.7%
auf eine Tendenz der jingeren Organisationsmitgi¢dn, nicht 51_40 19 21.6%
an der Untersuchung teilzunehmen (Vergleiche mibella 6). 41.gg 21 23.9%
Allerdings machten 15 Personen keine Angaben zemihAlter, 5q.5g 8 91%

wodurch die angegebene Altersverteilung verzerm s@nnte. “S5ocamt 88 100%

Eine genaue Verteilung der Altersgruppen findet sicTabelle 8.

Der Grofiteil der Untersuchungsteilnehmerinnen fetdutsche Staatsbirgerschaft (93.2%).
Sieben Personen gaben eine andere Staatsangehdigterreich, Italien, Turkei, Libanon)
an. Wie in Tabelle 9 aufgelistet, wurden 11.7% $Schprobe nicht in Deutschland geboren
und 4.9% der befragten Personen gaben an, dase BE#ieinteile im Ausland geboren
wurden. Die Angaben des Unternehmen hierzu sindlist@ndig (siehe Tabelle 6), es
scheint aber gelungen zu sein, den Anteil von Méaderinnen mit Migrationshintergrund
auch in der Stichprobe abzubilden. Des Weiterergahsgesamt vier Personen an, eine Art

von Behinderung zu haben (Mobilitat, chronischerikieeit).

Tabelle 9: Verteilung Migrationshintergrund

Migrationshintergrund N %

kein oder nur ein Elternteil im Ausland geboren 758.9%
beide Elternteile im Ausland geboren 5 4.9%
selbst im Ausland geboren 12 11.7%
keine Angabe 15 14.6%
Gesamt 103 100%
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In Tabelle 10 ist die Verteilung der héchsten abgkssenen Schulbildung aufgelistet. Zwei
Personen haben keinen Schulabschluss, 32% eineptddhulabschluss und 44% einen
Realschulabschluss. Der Anteill an Personen mit uAbit(15.5%) oder einem

Hochschulabschluss (2.9%) ist deutlich geringer.

Tabelle 10: Verteilung Bildungsstand

Bildungsstand Haufigkeit %
keinen Abschluss 2 1.9%
Hauptschulabschluss (Deutschland) 33 32.0%
Hauptschulabschluss (Osterreich); RealschulabssiResutschland) 46 44.7%
Berufs- oder Allgemeinbildende héhere Schule/ Gysiura (Abitur) 16 15.5%
Fachhochschule/ Universitat 3 2.9%
Andere 1 1.0%
keine Angabe 2 1.9%
Gesamt 103  100%

32% der Studienteilnehmerinnen gaben an, eine hgsfunktion (Team-, Abteilungs-, oder
Projektleitung) auszutiben. Die durchschnittlicheu&a der Organisationszugehorigkeit
betragt 7.7 Jahre, mit einer Standardabweichung %6nJahren. Auch hier machten 11

Personen keine Angabe.

8.5.  Ergebnisdarstellung

8.5.1.  Itemanalyse der Diversity-Klima Skala

10 Items sollen Uber eine sechsstufige Ratingskalalie Intervallskalenniveau angenommen
wird, das Diversity-Klima erheben. Die Antwortkateggn reichen von (0)= trifft Uberhaupt
nicht zu, tber (1) = trifft kaum zu, (2) =trifft eh nicht zu, (3) = trifft eher zu (4) = trifft
weitgehend zu, bis (5) = trifft voll und ganz zu.

In einem ersten Auswertungsschritt wurde eine R@gfiats- und Trennscharfeanalyse
durchgefuhrt (vgl. Buhner, 2006, S.140). Mit 10 niee wies die Skala ein nicht
zufriedenstellendes Cronbachs Alpha von .56 aufe Wabelle 11 zeigt, variieren die
Itemschwierigkeiten (=Mittelwerte M) von 2.01 bi24. Das heil3t, die theoretisch mogliche

Bandbreite der sechsstufigen Ratingskala wurdet racisgeschopft, was fir eine geringe
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Schwierigkeit spricht. Die Mittelwerte liegen fasile tber 2.5, also auf der rechten
Skalenhélfte (= Zustimmung). Die Streuung der 1t¢813) reicht von 1.24 bis 1.7. Einige der
Items weisen eine sehr geringe Trennscharfe (Kertg Iltem-Skala-Korrelation) vonr<
.30 auf (vgl. Bahner, 2006, S. 140).

Tabelle 11: ltemstatistiken der Diversity-Skala

Items paraphrasiert M SD Korrigierte Item- a, wenn Item
Skala-Korrelation weggelassen

DK1 in unserem Unternehmen 427 1.34 .158 .56
wird niemand diskriminiert

DK2 jeder darf so sein wie er oder 3.83 1.24 415 A7
sie ist

DK3 wichtig, dass alle ein 272 1.72 .097 .59

(R) ahnliches Weltbild haben

DK4 Vorurteile werden hinterfragt 2.86 1.36 .081 .58

DK5 bestimmte Gruppen 3.25 1.46 219 .55
werden speziell gefordert

DK6 besonderen Beduirfnissen 3.08 131 410 .50
wird entgegenkommen

DK7 Unterschiedlichkeit wird als  3.26  1.25 498 A7
Gewinn gesehen

DK8 erwunscht, dass sich alle 201 135 .345 51

(R) maglichst dhnlich verhalten

DK9 bei uns haben alle einen 260 1.38 .026 .59

(R) ahnlichen Hintergrund

DK10 alle fuhlen sichin gleichem  3.32 1.24 .382 51

Malie zugehorig

R =reversed

Jene ltems mit geringer Trennschérfe und jene,nd&leninierung eine Steigerung der
Reliabilitat bewirkt, wurden in einer schrittweis@nalyse aus der Skala entfernt. Dies betraf
die ltems DK1, DK3, DK8 und DK9). Bei den verbleitiesechs Items (in Tabelle 11 fett
markiert) lagen die Trennscharfen zwischen=i.34 und ric = .61. Cronbachs Alpha stieg
durch die Entfernung der vier Items awf= .73. Die Skala weist damit eine akzeptable
Reliabilitat von > .70 auf (vgl. Pallant, 20058%).
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8.5.2.  Reliabilitdten und Verteilungsformen der Fragebogenskalen

Auch die Reliabilitatsprifung der weiteren im Frbggen verwendeten Konstrukte zeigt
akzeptable=.68) bis sehr gute Werte<£.90) fur die verwendeten Skalen. Mittelwerte (M),
Standardabweichungen (SD), Cronbachs Algha $chiefe und Kurtosis der Skalen sind in
Tabelle 12 dargestellt.

Tabelle 12: Skalenstatistiken der verwendeten Konsikte

Skala ltems M SD o Schiefe Kurtosis
Diversity-Klima 6 3.29 .85 .73 -.39 .66
Soziomoralisches Klima 12 344 .80 .90 -.40 .07
Sinnerfillung im Beruf 6 3.47 .56 .82 -.76 .20
Berufliche Sinnleere 5 121 44 .78 1.57 3.24
Work Engagement 9 485 .88 .93 -81 .25
Religiositat und Spiritualitat* 2 235 .66 .70 .09 .09
Selbstverwirklichung* 8 299 .35 .84 27 -21
Bestandigkeit und Disziplin* 4 3.05 .36 .68 .06 -.06
Gemeinschaftssinn und Wohlgefuhl* 6 3.15 44 .87 -1.14 2.43
Humanitat und Verantwortung* 5 2.99 A7 .85 -.15 -.12

* Die Skalenwerte der Dimensionen beruflich zu viekichender Sinnquellen werden nicht aus einzeliems
sondern aus den Skalenwerten der 25 Berufshedeartigebpildet, die wiederum tber 113 ltems erfasstiere

Wie die Werte der Schiefe und Kurtosis und Insmelen der entsprechenden Histogramme
zeigen, weichen die Skalepmerufliche Sinnkriseund Gemeinschaftssinn und Wohlgefihl
deutlich von einer Normalverteilung ab. Die Skba&rufliche Sinnkrisést linkssteil verteilt,
wéhrend die Skal&emeinschaftssinn und Wohlgeféhie rechtssteile Verzerrung aufweist.
Da Gemeinschaftssinn und Wohlgefubur Priafung der Hypothesen 5a und 5b in
Regressionsmodelle eingehen soll, wurde sie eikale8-Transformation unterzogen. Nach
der Logarithmierung (Ig10) liegen die Werte von i8td (.29) und Kurtosis (.49) in einem

guten Bereich.
Bei der Inspektion der Skalen-Statistiken der Hefufzu verwirklichenden Sinnquellen

(Berufsbedeutungen) zeigt sich, wie in Tabelle ischtlich, dass einige der Skalen sehr

geringe Reliabilitaiten von Cronbachs Alpha <.60wemi$en. Die Skaleesundheit, Spal3,
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Wellnessund Fiursorgeweichen von einer Normalverteilung ab, wie die Werbn Schiefe

und Kurtosis zeigen.

Tabelle 13: Skalenstatistiken der Berufsbedeutungen

Skala Items M SD « Schiefe Kurtosis
Soziales Engagement 5 2.98 50 .60 -.50 49
Explizite Religiositat 3 2.24 .84 .85 -.18 41
Naturverbundenheit 4 2.74 T7 .90 -.23 -.40
Selbsterkenntnis 5 2.94 .59 .75 -21 -.36
Gesundheit 3 3.39 .55 73 -1.13 1.59
Generativitat 4 2.90 .52 57 31 -.33
Spiritualitat 5 2.47 .64 .63 =21 51
Herausforderung 5 2.80 .50 48 -.18 15
Individualismus 5 3.03 49 .58 A3 -.38
Macht 5 2.78 49 A7 -.19 -.03
Entwicklung 4 3.31 43 .51 -.35 -.46
Leistung 4 3.29 46 .60 -31 -.60
Freiheit 5 2.70 .65 a7 -.33 .04
Wissen 5 3.00 49 .50 -.30 .01
Kreativitat 4 3.01 57 .78 -.09 -.18
Tradition 5 2.38 .69 72 -.46 22
Bodenstandigkeit 6 3.24 .34 41 .10 -.79
Moral 5 3.34 .39 .52 -.22 -54
Vernunft 5 3.24 48 .70 -.48 -.06
Gemeinschatft 4 3.20 .50 .69 -52 .23
Spald 4 3.31 .57 .63 -1.06 74
Wellness 4 3.05 .68 .69 -1.15 2.06
Fursorge 3 3.12 .53 .68 -.81 1.49
Bewusstes Erleben 5 2.90 .53 .62 -.30 -.01
Harmonie 6 3.34 49 .84 -.48 -.06
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8.5.3.  Diversity- und soziomoralisches Klima als Organisationsklimata

Wie in Kapitel 4 bereits ausfuhrlich dargestellgnk erst bei einer hinreichend geteilten
Wahrnehmung der Raterinnen von einem Klima gesgmoclverden. Als Mald zur

Uberprifung der Interrater-Ubereinstimmung wird dgg, herangezogen. Die Auswertung
der Daten erfolgt in dieser Studie allerdings allés@lich auf Individuumsebene, da auf
Organisations-Ebene mit lediglich vier untersucht8tandorten zu wenig Daten flr
statistische Analysen vorhanden sind. In den init€éag.1. zitierten Diversity-Klima-Studien

wurden die Daten teilweise zu Organisationsklimaggregiert. Berichtet wird von einem
rwgg) VON .56 (Range = .24 bis .82) bei McKay et al. @0B. 777) und von .86 (Range = .71
bis .96) bei Gonzalez & DeNisi (2009, S. 29). ParcNerdorfer (2010) berichtet fir das
Soziomoralische Klima von einemgfy von .80-.95. Im Vergleich hierzu die Varianzen und

rwggy-Werte der vier Standorte der vorliegenden Studie:

Tabelle 14: Mittelwerte, Varianz und Interrater-Ubereinstimmung (rugg) der Klima-Skalen

Standort M pk  Varianz pk I wg(j) DK M suk Varianz syx I wg(j) SMK
Standort 1 3.35 1.36 .87 3.66 1.11 .95
Standort 2 2.94 1.99 74 3.13 1.67 .90
Standort 3 3.29 1.89 a7 3.38 1.61 91
Standort 4 3.67 1.14 .90 3.78 .98 .96

M=Mittelwert, DK= Diversity-Klima, SMK= soziomorali sches Klima

Die in Tabelle 14 aufgelistetegf)-Wertevon .74-.90 fiir das Diversity-Klima und von .90-
.96 fir das soziomoralische Klima sprechen fir eigaete Ubereinstimmung der
Wahrnehmung der Klima-Variablen in den einzelnean8brten. Wie die abgebildeten
Mittelwerte zeigen, werden das Diversity-Klima udds soziomoralische Klima in allen
Standorten eher positiv beurteilt (Range der Skalan 0 bis 5). Das soziomoralische Klima
scheint positiver ausgepragt als das Diversity-llim

74



Methodik

8.5.4.  Ergebnisse

1 Alle Gruppenmittelwerte zu Hypothese 1a und 1bdimdich in Tabelle A3 im Anhang.

la In der Hypothese la wir davon ausgegangen, dasiliche Mitarbeiterinnen das
Diversity-Klima weniger positiv.  wahrnehmen als méecime Mitarbeiter. Die
Gruppenmittelwerte (Frauen: M=3.11, SD=.75, N=3Znver. M=3.37, SD=.88, N=69) des
Diversity-Klimas weisen in die postulierte Richtungd die Berechnung der Effektstarke
(d=.32) ergibt einen kleinen Effekt (vgl. BuhnerZegler, 2009, S.181). Mit einem T-Wert
von -1.46 (p=.08 einseitig) erweist sich dieser ddsthied aber als statistisch nicht

signifikant. Die Hypothese 1a wird somit verworfen.

1b Laut Hypothese 1b sollten Mitarbeiterinnen mit Migonshintergrund das Diversity-
Klima negativer wahrnehmen als deren KolleginneneoNligrationshintergrund. Auch hier
weisen die Mittelwerte in die erwartete Richtungr{e Migrationshintergrund: M=3.37, SD=
.78, N=17; mit Migrationshintergrund: M=3.15, SD6&,6N=70, d=.31). Der durchgefihrte
Mann-Whitney-U-Test konnte die Annahme eines sigarften Unterschiedes aber nicht
bestétigen (U=492.50, p=.14 einseitig).

1c Auch fur Mitarbeiterinnen mit bisexueller oder hasegueller Orientierung wird erwartet,
dass sie das Diversity-Klima negativer wahrnehmés iare Kolleginnen mit einer
heterosexuellen Orientierung. Auch hier zeigen ddtelwertsunterschiede in die postulierte
Richtung (homosex./bissex.: M=2.92, SD=.92, N=6tetwsex.. M=3.29, SD=.81, N=72,
d=.43) aber der Mann-Whitney-U-Test bestéatigt keiagnifikanten Unterschied (U=159.00,
p=.14 einseitig). Auch diese Hypothese wird soraitmorfen.

1d Es wird erwartet, dass jungere (17-25 Jahre) uteded(45-58 Jahre) Mitarbeiterinnen das
Diversity-Klima negativer bewerten als Kolleginnder mittleren Altersgruppe (26-44 Jahre).
Die Uberprufung dieser Annahme mittels einer eitddkllen ANOVA zeigt jedoch, dass
sich die Gruppen nicht signifikant voneinander tstbeiden (F=1.333, p=.27, partielles
n’=.03). Die Betrachtung der Gruppenmittelwerte zeiguBerdem, dass Aaltere
Mitarbeiterinnen das Klima positiver bewerten (M&@. SD=1.07, N=20) als Kolleginnen
aus der mittleren (M=3.29, SD=.85, N=36) und jueger(M=3.21, SD=.72, N=32)
Altersgruppe. Hypothese 1d kann somit nicht begtéterden.
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2aFur das Diversity-Klima und das soziomoralischardiwird ein positiver Zusammenhang
erwartet. Der Produkt-Moment-Korrelationskoeffiziaron r=.62 (p=.00 einseitig, N=101)
bestétigt diese Erwartungen und spricht flr einegea Zusammenhang zwischen den beiden

Klimakonstrukten.

3a Hypothese 3a geht davon aus, dass Sinnerfullungeraf positiv mit Arbeitsengagement
korreliert. Diese Erwartung wird mit einem Korrétmtskoeffizienten von r=.75 (N=102,
p=.00 einseitig) bestatigt. Sinnerfullung im Bergteht in einem engen positiven
Zusammenhang mit Arbeitsengagement. Hypothese r8asemit beibehalten.

3b Die Hypothese 3b postuliert, dass berufliche Siisekin einem negativen Zusammenhang
mit Work Engagement steht. Der Spearman-Rho-Kaeffiz von -.36 (N=102, p=.00
einseitig) bestatigt, dass berufliche Sinnleere Ambleitsengagement in einem moderaten

negativen Zusammenhang stehen.

3c Auch fur berufliche Sinnerfillung und Sinnleere iBeruf wird ein negativer
Zusammenhang erwartet. Mit einem Spearman-Rho-ko&it von -.33 (N=103, p=.00)
zeigt sich auch hier ein moderater negativer Zusanfrang und somit gilt die Hypothese 3c
als bestatigt.

4a Diese Hypothese beschreibt die Erwartung, dass Oarsity-Klima und das
soziomoralische Klima zur Vorhersage beruflichemn®rfillung beitragen. In dieser
Stichprobe steht, wie die Korrelationsmatrix in dabelle A2 im Anhang zeigt, das Alter der
Untersuchungsteilnehmerinnen, nicht aber deren isdu, in einem signifikanten
Zusammenhang mit beruflicher Sinnerflillung, weshetteres in einem ersten Schritt als
Pradiktor in das Regressionsmodell aufgenommen evulth zweiten Block wurden das
Diversity-Klima und die soziomoralische Atmosphéats Pradiktoren hinzugefiigt. Wie
Tabelle 15 zeigt, erweist sich das Alter als sigariter Pradiktor fur berufliche
Sinnerfullung. Durch die Aufnahme der beiden Klimaktrukte in das Model kommt es zu
einer Steigerung des’Rm .30 (p=.00), was einem starken Effekt%f.43) entspricht (vgl.
Buhner & Zielger, S. 667). Allerdings erweist siclir das soziomoralische Klima als
signifikanter Pradiktor mit einen3-Gewicht von .51 (p=.00). Die Hypothese 4a, die ein
signifikantes beider Klima-Konstrukte postuliert, wird somit wanrfen.
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Tabelle 15: Blockweise Regression: Klima - beruflite Sinnerfiillung

Sinnerfullung im Beruf

Model 1 R®.07 B SF B
Alter 01 .01 26*
Model 2 R®.37
AR? .30 Alter .01 .00 .20*
F 19.79* DK .05 .08 .07
SMK 37 .08 51*
N= 87 *p<0.05. **p<0.01. B=.99

4b Wie in der vorigen Hypothese wird auch hier eingigfaaufklarung durch die beiden
Klimakonstrukte erwartet — allerdings diesmal flrasd Arbeitsengagement der
Mitarbeiterinnen. Auch fir Work Engagement zeighsein signifikanter Zusammenhang mit
dem Alter der Mitarbeiterinnen, weshalb diese Malgaals Pradiktor in den ersten Block des
Regressionsmodells aufgenommen wurde. Auch hieeistwich das Alter als bedeutsamer
Pradiktor. Durch den Einschluss der beiden Klimakarkte erhoht sich das’Rim .17 (p=
.00) was einem mittleren Effek@ .21) entspricht (vgl. Bihner & Zielger, S. 66&)ch in
diesem Regressionsmodell erweist sich nur das mozadische Klima (SMK) als
signifikanter Pradiktor mit einerfi von .40 (p=.00), weshalb auch Hypothese 4b veeworf

wird.

Tabelle 16: Blockweise Regression: Klima - Work Enggement

Work Engagement

Model 1 R?.10 B SF B
Alter .03 .01 32%*
Model 2 R®.27
AR? .17 Alter .02 .01 27%
F 9.354* DK .02 13 .02
SMK 45 14 A0**
N= 86 *p<0.05. **p<0.01. B=.95
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5aDie Hypothese 5a erwartet eine Varianzaufklarung beruflicher Sinnerfullung durch die
Dimensionen beruflich zu verwirklichender Sinngaell Wie die Korrelationsmatrix in

Tabelle A1 im Anhang zeigt, korrelieren die Dimamgn nicht signifikant mit Sinnerfullung
im Beruf. Entsprechend wird auch das Regressionsthaait einem R von .06 (p=.35,

f2=.06) nicht signifikant. Wie in Tabelle 17 ersidbli weist keine der Dimensionen einen
signifikanten Pradiktorwert fir Sinnerfillung im Bé auf. Die Hypothese, dass die
Dimensionen beruflich zu verwirklichenden SinngeelSinnerfullung im Beruf vorhersagen,

konnte in dieser Stichprobe nicht betétigt werden.

Tabelle 17: Regression: Dimensionen beruflicher Simquellen - Sinnerfillung im Beruf

Sinnerfullung im Beruf

R®.06

F1.129 B SF B
F1 .04 .10 .05
F2 17 23 11
F3 -.02 .20 -.01
F4 -1.69 .93 -.30
F5 31 19 26

N= 98 *p<0.05. **p<0.01. 1B =0.295

F1=Religiositdt und Spiritualitdt, F2=Selbstverwirklichung, F3=Bestandigkeit und Disziplin,

F4=Gemeinschaftssinn und Wohlgefiihl, F5=Humanitat od Verantwortung

5b Diese Hypothese geht von einer Varianzaufklarungs déngagements der
Arbeitnehmerinnen durch die Dimensionen beruflichverwirklichender Sinnquellen aus.
Auch dieses Regressionsmodell wurde mit einémoR .09 (p=.10,%.10) nicht signifikant.

Keine der Dimensionen beruflich zu verwirklichendnnquellen erreicht ein signifikantes

B-Gewicht wie in Tabelle 18 ersichtlich. Hypothesevlird somit ebenfalls verworfen.
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Tabelle 18: Regression: Dimensionen beruflicher Simquellen - Work Engagement

Work Engagement

R*.09

F 1.899 B SF B
F1 .03 17 .03
F2 61 40 24
F3 13 31 .05
F4 -2.247  1.43 -.25
F5 37 29 20

N=97 *p<0.05. **p<0.01. 1= 0.6438

F1=Religiositdt und Spiritualitdt, F2=Selbstverwirklichung, F3=Bestandigkeit und Disziplin,

F4=Gemeinschaftssinn und Wohlgefiihl, F5=Humanitat od Verantwortung

5c In Fragestellung 5c wird getestet, welche beruflmin verwirklichende Sinnquellen
(Berufsbedeutungen, BB) zur Vorhersage von behédlicSinnerfillung beitragen. Aufgrund
der grol3en Anzahl an abhangigen Variablen (=25 fBeedeutungen) wird fur jede
Dimension beruflich zu verwirklichender Sinnquellegin eigenes Regressionsmodell
berechnet. In die Modelle gehen jeweils zur selbanension beruflich zu verwirklichender
Sinnquellen gehoérende Berufsbedeutungen als Podeiktein. Die den Dimensionen
Religiositat und Spiritualitatund Humanitat und Verantwortungugeordneten beruflichen
Sinnquellen werden - entsprechend der Faktoreristrukdes Fragebogens zu
Lebensbedeutungen und LebensgiBohnell & Becker, 2007) - mit der Ubergeordneten

DimensionTranszendenzusammengefasst.

Das Regressionsmodell zur Vorhersage von beruflich8innerfillung durch
Berufsbedeutungen der Dimensidranszendenwird mit einem Rvon .12 (p=.11, %.13)
nicht signifikant. Wie in Tabelle 19 ersichtlichrweeist sich keine der getesteten Sinnquellen

als signifikanter Pradiktor.
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Tabelle 19: Regression: BB_Transzendenz — Sinnerfiihg im Beruf

Sinnerfullung im Beruf

Model R*.12
F1.734 B SF B

Explizite Religiositat .17 .09 .25
Spiritualitat -.21 A1 -.24
Naturverbundenheit  -.16 A1 -.22
Selbsterkenntnis 21 15 22
Gesundheit .16 A2 .16
Soziales Engagement .09 15 .08
Generativitat .06 .16 .05

N=101 *p<0.05. **p<0.01. B=0.71

Uber die der DimensionSelbstverwirklichungzugeordneten Berufsbedeutungen kann
hingegen 17% der Varianz {R..17, p=.02, ¥.21) beruflicher Sinnerfilllung aufgeklart
werden. Wie in Tabelle 20 abgebildet, erweist dtctiheit als signifikanter negativeiB€-
.31, p=.01) undVNissenals signifikanter positiverE.29, p=.02) Pradiktor fir Sinnerfillung
im Beruf.

Tabelle 20: Regression: BB__ Selbstverwirklichung Sinnerfillung im Beruf

Sinnerfullung im Beruf

Model R*.17
F 2.391* B SF B

Herausforderung -.10 .16 -.09
Individualismus A3 A7 A1
Macht -.04 14 -.04
Entwicklung -.13 .18 -.10
Leistung 22 16 18
Freiheit -.29 A1 -.34**
Wissen .34 14 29*
Kreativitat A3 A3 A3

N=101 *p<0.05. **p<0.01. B=0.91
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Auch das in Tabelle 21 abgebildete Modell zur Voshge von Sinnerfullung im Beruf durch
Gemeinschaftssinn und Wohlgefiitird mit einem R von .17 (p=.01,%.20) signifikant.
Harmonie stellt unter den dieser Dimension zugehdrigen @ieflen den wichtigsten
Pradiktor dar{=.42, p=00).

Tabelle 21: Regression: BB_Gemeinschaftssinn und Wigefihl - Sinnerfullung im Beruf

Sinnerfullung im Beruf

Model R*.17
F 3.209** B SF B

Gemeinschatft -.20 .16 -.18
Spaf3 -.06 A3 -.06
Wellness -17 A1 -21
Firsorge .20 15 19
Bewusstes Erleben -.17 14 -.16
Harmonie 49 15 A2

N=103 *p<0.05. **p<0.01. B=0.93

Beruflich zu verwirklichende Sinnquellen der DimemsBestandigkeit und Disziplitragen
ebenfalls signifikant zur Varianzaufklarung von &rfillung im Beruf bei (R=.18, p=.00,
f?=.22). Das in Tabelle 22 abgebildete Regressionsthadigt fiir Tradition mit einemp-

Gewicht von -.41 (p=.00) einen signifikanten negati Vorhersagewert.

Tabelle 22: Regression: BB_Bestandigkeit und Dis4ip - Sinnerfillung im Beruf

Sinnerfullung im Beruf

Model R°.18
F 5.342** B SF B
Tradition -.34 .08 - 41%*
Bodenstandigkeit .29 18 18
Moral 21 16 14
Vernunft 22 13 .18
N=101 *p<0.05. **p<0.01. B=0.97
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5d Ebenso wie fur berufliche Sinnerfillung wird Ubeérfp, welche beruflich zu
verwirklichende Sinnquellen zur Vorhersage des Begeents der Mitarbeiterinnen

beitragen. Die Berechnung erfolgt wie bei 5¢ tGber Regressionsanalysen.

Das erste Regressionsmodell, welches Arbeitsengagesarch beruflich zu verwirklichende
Sinnquellen der Dimensiofranszendenzorhersagen soll, wird mit einenf %on .09 (p=.30,
f2=.09) nicht signifikant. Wie in der Tabelle 23 abiget erweist sich keine der ins Modell

aufgenommenen Berufsbedeutungen als signifikaméafilor.

Tabelle 23: Regression: BB_Transzendenz - Work Engament

Work Engagement

Model R”.09
F1.221 B SF B

Explizite Religiositat .18 14 .16
Spiritualitat -.26 .18 -.19
Naturverbundenheit  -.08 .18 -.07
Selbsterkenntnis .30 24 .20
Gesundheit .09 21 .06
Soziales Engagement .16 .25 .09
Generativitat -.01 .26 -.00

N=100 *p<0.05. **p<0.01. B=0.54

Berufsbedeutungen der Dimension Selbstverwirklichdliren hingegen 26% der Varianz
(R? =.26, p=.00, ¥.36) von Work Engagement auiVissen($=.29, p=.01) und.eistung
(B=.35, p=.01) erweisen sich, wie in Tabelle 24 dértdich, als positive Pradiktoren, wahrend
sich furFreiheit eine negativep-Gewicht von -.24, (p=.04) zeigt.
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Tabelle 24: Regression Selbstverwirklichung - WorlEngagement

Work Engagement

Model R”.26
F 4.047** B SF B

Herausforderung -.02 27 -.01
Individualismus .20 25 A1
Macht -.24 21 -14
Entwicklung -.00 .26 -.00
Leistung .66 .23 35%*
Freiheit -.33 16 -.24*
Wissen .51 .20 29*
Kreativitat .04 .20 .03

N= 100 *p<0.05. **p<0.01. B=0.91

Das Regressionsmodell mit beruflichen Sinnquellen MimensionGemeinschaftssinn und
Wohlgefiihlals Pradiktoren erweist sich mit einerivien .19 (p=.00,%.24) als signifikant.
Wellness zeigt einen signifikanten negativerf=(-29, p=.03) und Harmonie einen

signifikanten positivenf=.42, p=.00) Vorhersagewert fir Work Engagement.

Tabelle 25: Regression: BB_Gemeinschaftssinn und Wlyefihl - Work Engagement

Work Engagement

Model R*.19
F 3.787** B SF B

Gemeinschaft -.23 .25 -.13
Spal? -.05 .20 -.03
Wellness -.37 A7 -.29*
Fursorge 41 23 25
Bewusstes Erleben -.15 22 -.09
Harmonie .76 22 A2%*

N=102 *p<0.05. **p<0.01. B=0.97

Auch Berufsbedeutungen der Dimensi&@estandigkeit und Disziplirtragen in dieser

Stichprobe zur Varianzaufklarung{R1, p=.00, #=.27) von Arbeitsengagement bei. Pie
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Werte der Berufsbedeutung8wodenstandigkei(3=.31, p=.01)Vernunft(f=.22, p=.05) und
Tradition (p=-.34, p=.00) werden signifikant, wobei sich fdiradition ein negativer

Zusammenhang mit Work Engagement zeigt.

Tabelle 26: Regression: BB_Bestandigkeit und DisZip - Work Engagement

Work Engagement

Model R*.21
F 6.431** B SF B
Tradition -44 ,13 -.34**
Bodenstandigkeit .79 27 31x*
Moral 14 .25 .06
Vernunft 41 .20 22*
N= 100 *p<0.05. **p<0.01. B=0.99

6 Ein Uberblick Uber die Gruppenmittelwerte und Stnddbweichungen zu Hypothese 6a
und 6b finden sich im Anhang in Tabelle A4.

6a In dieser Hypothese wird Uberpriuft, ob Arbeitnehm@en in einer Leitungsposition
hohere Sinnerfillung im Beruf und hoéheres Work Hegaent aufweisen als
Arbeitnehmerinnen ohne eine Leitungsfunktion. Denfless des Alters wird bei der
Berechnung mittels MANCOVA kontrolliert. Arbeitnel@mnnen in einer Leitungsfunktion
weisen hohere Mittelwerte fur Work Engagement (M25.SD= 1.10) und berufliche
Sinnerfullung (M=3.62, SD=.60) auf, als deren Kglleen ohne Leitungsposition (WE:
M=4.6, SD=.84; SE: M=3.4, SD=.57). Allerdings isieskr Unterschied statistisch nicht
bedeutsam (F=1.027, p=.36, Wilks-Lambda=.975, @iéeti f=.03). Das Alter weist jedoch
einen signifikanten Einfluss auf das Arbeitsengagem(F=8.262, p=01,%r.09) und auf

berufliche Sinnerfiillung (F=6.005, p=02, partielle’s.07) auf. Hypothese 6a wird somit

verworfen.

6b Hypothese 6b erwartet, dass Arbeitnehmerinnennier d_eitungsposition sich von ihren
Kolleginnen ohne Leitungsfunktion auf der Dimens&elbstverwirklichungler beruflich zu
verwirklichender Sinnquellen unterscheiden. Derctgefihrte T-Test zeigt jedoch keinen

signifikanten Unterschied zwischen den beiden Geupfi=.451, p=.33 einseitig) und auch

84



Methodik

die Betrachtung der Mittelwerte (mit Leitungsfumkti M=2.97; ohne Leitungsfunktion
M=3.00) lasst keine Tendenz in die postulierte Ring erkennen. Auch diese Hypothese

kann somit nicht bestatigt werden.

7a In dieser explorativen Fragestelluagll Gberprift werden, ob sich die erhobenen Klima-
Variablen an den verschiedenen Unternehmensstamdartterscheiden. Die durchgefihrte
Multivariate Varianzanalyse bestatigt einen staist signifikanten Unterschied in der
kombinierten Variable der Klima-Skalen (F=2.467,.G8; Wilks-Lambda=.862, partielles
n*=.07). Moderate signifikante Unterschiede zwisctlen Standorten zeigen sich sowohl fiir
das Diversity-Klima (F=4.069, p=01, partielleé=ri1) als auch fiir das soziomoralische
Klima (F=3.682, p=.02, partiellesT10). Die post-hoc Analyse mittels Sheffé-Testdist,
dass das Diversity-Klima in Standort 2 (M=2.94, SEB} signifikant negativer
wahrgenommen wird als in Standort 4 (M=3.67, SDF6401). Auch das soziomoralische
Klima ist in Standort 2 (M=3.13, SD=86) signifikanégativer ausgepréagt als in Standort 4
(M=3.74, SD=57, p=.02).

7b Aufbauend auf die vorhergehende Hypothese sallitberpriift werden ob Standort 2 (mit
den negativer ausgepragten Klimata) sich von Staddgnit positiver ausgepragten Klimata)
auch durch ein geringeres Arbeitsengagement uredggrnngere berufliche Sinnerfullung der
Mitarbeiterinnen unterscheidet. Die Uberprifungtetit MANCOVA unter Kontrolle des
Alters zeigt jedoch keinen signifikanten Unterschmvischen den Gruppen (F=.383, p=.68,
Wilks-Lambda=.984, partiellesn.02) und auch der Blick auf die Mittelwerte beigftdass
sich die Standorte weder in Bezug auf das Arbeifsgament (Standort 2: M=4.65, Standort
4: M=4.70) noch auf Sinnerfullung im Beruf (Stand@ M=3.34, Standort 4: M=3.47)
unterscheiden. Hypothese 7b wird somit verworfen.

7c Wie in Hypothese 7b wird auch hier Standort 2 daferschiede zu Standort 4 Uberprift.
Allerdings wird hier die Annahme getestet, dask Sitandort 2 aufgrund des weniger positiv
ausgepragten Klimas auch durch geringere Auspragungler Berufsbedeutungen
Individualismus Harmonie Gemeinschaftund Firsorge von Standort 4 unterscheidet.
Individualismuswird aufgrund eines zu geringen Cronbachs Alpha &8 von der Analyse
ausgeschossen. Das Ergebnis der durchgefuhrten NAN®estatigt allerding keinen
Unterschied zwischen den beiden Gruppen (F=.48/%3Wilks-Lambda=.975, partielles
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n’=.03). Wie Tabelle 27 zeigt, weisen die Mittelweiriedie postulierte Richtung. Allerdings

sind die Abweichungen minimal.

Tabelle 27: Standortspezifische Mittelwerte von Geginschaft, Firsorge und Harmonie

Standorte M SD N
Gemeinschaft Standort 2 3.13 .60 33
Standort 4 3.21 A7 29
Flursorge Standort 2 3.00 .61 33
Standort 4 3.15 46 29
Harmonie Standort 2 3.23 .56 33
Standort 4 3.35 40 29

8a Hypothese 8a erwartet fiur berufliche Sinnerfillueigen Mediationseffekt zwischen
gemeinschaftsbezog Berufsbedeutungen (BBmeinschaftFursorge und Harmonig und
Work Engagement. Allerdings korreliert — wie in &b 28 ersichtlich — nuHarmonie
signifikant mit Work Engagement (WE) und Sinnerdialdy im Beruf (SE). FUGemeinschaft

undFursorgesind somit nicht die Voraussetzungen fur eine Mednsanalyse gegeben.

Tabelle 28: Korrelationen zwischen gemeinschaftsbegenen BB und WE/SE

Work Engagement Sinnerfullung im Beruf
Gemeinschaft .07 -.04
Firsorge 19 10
Harmonie 31 24"
N=.102 *p<0.05. **p<0.01. einseitig

Wie die Mediationsanalyse in Tabelle 29 zeigt, meld sich die Vorhersagekraft von
Harmonie auf Work Engagement nach Eingang von Sinnerfullung Beruf als
Mediatorvariable von einem standardisierten Regrasgewicht =.31 (p=00) auf eifi=.14
(p=.04). Somit wird der Zusammenhang zwischidarmonie und Arbeitsengagement
zumindest teilweise durch berufliche Sinnerfullungdiiert, wie auch die Signifikanzprifung
mittels Sobel-Test bestatigt (Sobel=2.36, p=.02).
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Tabelle 29: Mediationsanalyse: Harmonie_SE_WE

Work Engagement

B SF B

Regression 1 Kriterium: Work Engagement

Pradiktor: Harmonie .56 A7 31+
Regression 2 Kriterium: Sinnerfullung im Beruf

Préadiktor: Harmonie 27 A1 .24*
Regression 3 Kriterium: Work Engagement

Pradiktor: Harmonie .26 A2 14*

Pradiktor: Sinnerfillung im Beruf 1.12 A1 T1x*

N= 100 *p<0.05. **p<0.01.

Da ein Mediationseffekt nur fiuHarmonie bestétigt werden kann, wird Hypothese 8a

verworfen.
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9. Diskussion

9.1. Diversity-Klima als psychologisches Klima und diversity

In der Diversity-Literatur wird die Annahme veriat dass sich in Organisationen ohne
explizites Diversity-Management, also solchen, sigh nicht aktiv um die Herstellung einer
multikulturellen  Organisationskultur ~ bemuhen, Migler von  Gruppen mit
Minderheitenstatus ihres Minderheitenstatus bewusisid, sowie Benachteiligungen,
vorhandene Vorurteile und ungleiche Machtverteiemgher wahrnehmen als Mitglieder der
dominanten Gruppe. Wie die Ergebnisse der Hypotipegéung la bis 1d zeigen, kann in
dieser Stichprobe nicht bestétigt werden, dass Adgge vermeintlich nicht dominanter
Gruppen das Diversity-Klima negativer wahrnehmeidr Frauen, Mitarbeiterinnen mit
Migrationshintergrund und Mitarbeiterinnen mit a@inBomosexuellen oder bisexuellen
Orientierung lief3en sich Mittelwertsunterschiede einem kleinen Effekt in die erwartete
Richtung beobachten, diese Unterschiede erreicherliags keine statistische Signifikanz.
Wenn dieser Beobachtung also tatsachlich ein sydtecher Effekt zugrunde liegt, dann ein
sehr kleiner. Laut dem Programm G-Power misstengdiesteten Gruppen jeweils 213
Personen beinhalten um einen kleinen Effekt vorB2l=.wie zwischen den Geschlechtern

beobachtet - statistisch signifikant werden zudass

In Bezug auf den Vergleich der drei Altersgruppereistv auch die Tendenz der
Gruppenmittelwerte von der postulierten Richtung Bbtgegen den Erwartungen nehmen
altere Mitarbeiterinnen das Diversity-Klima am psiten war. Eine erste Vermutung war,
dass altere Mitarbeiterinnen schon deutlich langerder untersuchten Organisation
beschaftigt sind und aufgrund der langjahrigen &sation im Unternehmen das Klima
positiver wahrnehmen. Allerdings korreliert die Rauwler Organisationszugehérigkeit nicht
signifikant mit dem Diversity-Klima (r=.-56, p=.60pie Gruppe der Mitarbeiterinnen im
Alter von 45-58 Jahren hat im Vergleich zu Kollegtn der mittleren Altersgruppe auch
nicht deutlich haufiger eine Leitungsfunktion ind€% der 45-58 Jahrigen und 38% der 26-

44 Jahrigen sind in einer Leitungsposition. Allags sind Mitarbeiterinnen der Gruppe der
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45-58 Jahrigen fast ausschliel3lich méannlich, wie @ieschlechterverteilung in den drei

Gruppen in Tabelle 28 zeigt.

Tabelle 30: Kreuztabelle: Altersgruppen und Geschleht

Altersgruppen
17-25 Jahre 26-44 Jahre 45-58 Jahre
Geschlecht Weiblich 16 11 1
Mannlich 16 25 19
Gesamt 32 36 20

Eine mogliche Erklarung fur die geringen Untersdkeiéen der Wahrnehmung des Diversity-
Klimas durch Angehérige der dominanten und Angej®rivon Gruppen mit
Minderheitenstatus besteht darin, dass die Stiddgoraicht unabhangig voneinander sind, da
sie ja derselben Organisation angehdren. Nach S8etaction-Attraction-Attrition-Modell
wird davon ausgegangen, dass Organisationen vonhewin sich &ahnliche Personen
anziehen, diese sich durch Sozialisationsprozessdiea Organisationkultur anpassen und
somit auch die organisationsspezifischen Praktikesh Verhaltensweisen in einer ahnlichen
Weise bewerten und interpretieren (Schneider g2@l1).

Des Weiteren liegt der Diversity-Klima-Wert in jededer vier Standorte Uber dem
Skalenmittelwert von 2.5, wie die Diversity-Klimaafe zeigen (M=3.29 mit einem Range
von 2.94 bis 3.67). Das bedeutet, dass das Diyef§itna prinzipiell eher positiv
wahrgenommen wird. Je positiver das Diversity-Klimud Organisationsebene ausgepragt ist,
desto geringer sollten die Unterschiede in der Walimung des Klimas von
Mitarbeiterinnen die der dominanteren Gruppe undefe die Gruppen mit einem
Minderheitenstatus angehéren, sein. Das heil3t,iohigtise sind die empirisch beobachteten
Unterschiede auch deshalb so gering — und dementsnd nicht von statistischer
Relevanz, da in den Unternehmensstandorten gerereleher durch Wertschatzung von

Vielfalt gepragtes Klima herrscht.
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9.2. Diversity- und soziomoralisches Klima als Organisationsklimata

Wie in Kapitel 8.5.2 angefihrt, erlaubt die hohetetrRater-Ubereinstimmung der
Mitarbeiterinnen in der Wahrnehmung der beiden leehen Klima-Variablen die Annahme,
dass sich in den vier Unternehmensstandorten, welabh 6rtlich voneinander getrennt sind,
unterschiedliche Klimata entwickelt haben. Wie siohder Uberpriifung der explorativen
Fragestellung 7a zeigt, unterscheidet sich Standigignifikant von Standort 2 durch ein
positiver ausgepragtes Diversity-Klima und ein pesre soziomoralische Atmosphare. In
weiterer Folge wurde untersucht, ob sich dieseiCaghinisationebene gefundene Unterschied
im Klima, auch in einem standortspezifischen Urtdieiesd bezogen auf Arbeitsengagement
und berufliche Sinnerfillung manifestiert. Dies kt# jedoch nicht bestatigt werden. Wie
weiter unten noch ausfuhrlich beschrieben, koénnea Heiden Klima-Skalen auf
Individuumsebene zur Vorhersage von Arbeitsengagemed beruflicher Sinnerfullung
beitragen.

Das bedeutet, ein positives Organisationsklimaeiiseé forderliche, aber keine hinreichende
Voraussetzung fur berufliche Sinnerfillung und Aidengagement. Die beiden
Outcomevariablen lassen sich zum Teil auf das Gsgaansklima zuriickfihren, hangen
aber beispielsweise auch von vorhandenen Arbestsuesen, beruflich zu verwirklichenden
Werten und Einstellungen (Berufsbedeutungen) und Wrsonlichkeitsmerkmalen der
Person selbst ab ( siehe auch Kapitel 5.7.1 und t3lieser Arbeit).

Auch fur die beruflich zu verwirklichenden Sinndeel Gemeinschaft Harmonie und

Fursorgezeigt sich eine minimale Tendenz der Mittelwertedie postulierte Richtung, aber
ein statistisch signifikanter Unterschied auf StatdEbene konnte nicht nachgewiesen
werden. In Tabelle 31 sind die Skalenmittelwertemeinmal nach Standorten aufgelistet.
Der niedrigste und der hochste Wert sind jeweilst femarkiert. Obwohl, wie die

durchgefuhrten Berechnungen zeigen, die Mittelweterschiede nicht substantieller Natur
sind (aul3er jene der Klimaskalen) zeigt sich daohspezifisches Muster: Standort 2 weist

auf allen Skalen aul3er der Ska@rk Engagemertie niedrigsten Mittelwerte auf.
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Tabelle 31: Skalenmittelwerte nach Standorten aufdistet

Skalen Standort 1 Standort 2 Standort 3 Standort 4
Diversity-Klima 3.35 2.94 3.29 3.67
Soziomoralisches Klima 3.66 3.13 3.38 3.78
Work Engagement 4.58 4.64 5.15 4.89
Sinnerfullung im Beruf 3.38 3.35 3.57 3.55
Religiositat und Spiritualitat 2.53 2.21 2.47 2.33
Selbstverwirklichung 3.01 2.94 3.06 2.96
Gemeinschaftssinn und Wohlgefiirs.20 3.02 3.26 3.17
Humanitat und Verantwortung 3.04 2.84 3.15 2.98
Gemeinschaft 3.20 3.13 3.26 3.21
Harmonie 3.26 3.23 3.48 3.35
Flrsorge 3.18 3.00 3.20 3.15

In dieser Stichprobe weisen alle vier Standorte &ahliche Klima-Werte auf, was angesichts
der Tatsache, dass alle vier Standorte demselbesriétmmen angehoéren nicht verwunderlich
ist. Fur die Uberpriifung der Hypothesen 7b und &rewes gunstiger, Organisationen die
zwar aus der gleichen Branche kommen, aber unalthéingeinander sind, zu vergleichen.
Bei einem grol3eren Range an Diversity-Klima-Werkénnten durch das Klima bedingte

Unterschiede auf anderen Skalen besser Uberpriifiewe

9.3. Diversity-Klima, soziomoralisches Klima und berufliche Sinnerfiillung

und Work Engagement

Wie erwartet stehen das Diversity-Klima und dasisuopralische Klima in einem engen
Zusammenhang (r=.62, p=.00 einseitig). Bei der ¥mhge von Arbeitsengagement und
beruflicher Sinnerfillung durch die beiden Klima#&brukte zeigt sich jedoch, dass nur das
soziomoralische Klima einen signifikanten Pradittert erreicht, obwohl, wie in Tabelle 32

ersichtlich, das Diversity-Klima ebenfalls signdikt mit den beiden Zielvariablen korreliert.
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Tabelle 32: Korrelationen zwischen Klima-Konstrukten — SE/WE

Diversity-Klima Soziomoralisches Klima

Sinnerfullung im Beruf r=.40 r=.55
p=.00 p=.00
Work Engagement r=.30 r=.46
p=.00 p=.00

Die Vermutung liegt nahe, dass der Einfluss de®Bity-Klimas auf das Arbeitsengagement
und die berufliche Sinnerfullung Uber das soziormerhe Klima mediiert wird. Die
Uberpriifung dieser Vermutung tber eine Mediatioaa® (siehe Tabelle 33) zeigt, dass
sich der signifikante Einfluss des Diversity Klimasif berufliche Sinnerfillungpé.40,
p=.00) aufhebt, wenn das soziomoralische Klima @&s #1odell aufgenommen wird. Der
Sobel-Test bestatigt, dass die soziomoralische spiére den Einfluss des Diversity-Klimas
auf berufliche Sinnerflllung vollstandig mediie®obel=3.87, p=.00).

Tabelle 33: Mediationsanalyse

Sinnerfullung im Beruf

B SF B

Regression 1 Kriterium: Sinnerfullung im Beruf

Pradiktor: Diversity-Klima 27 .06 A0**
Regression 2 Kriterium: Soziomoralisches Klima

Pradiktor: Diversity-Klima .58 .07 .62**
Regression 3 Kriterium: Sinnerfullung im Beruf

Pradiktor: Diversity-Klima .07 .07 10

Pradiktor: Soziomoralisches Klima 34 .08 A8**
N=100 *p<0.05. **p<0.01.

Ahnliche Ergebnisse zeigen sich auch fur das Worgagement der Mitarbeiterinnen: Auch
hier verliert, wie in Tabelle 34 abgebildet, der Regression 1 signifikante Pradiktor
Diversity-Klima (3=.30, p=.00) nach Eingang des soziomoralischen &linm das Modell

jegliche Vorhersagekraft. Eine vollstandige Mediatdes soziomoralischen Klimas zwischen
Diversity-Klima und dem Arbeitsengagement wird duraden Sobel-Test bestatigt

(Sobel=3.34, p=.00).
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Tabelle 34: Mediationsanalyse

Work Engagement

B SF B

Regression 1 Kriterium: Work Engagement

Pradiktor: Diversity-Klima 31 10 30**
Regression 2 Kriterium: Soziomoralisches Klima

Pradiktor: Diversity-Klima .58 .07 .62**
Regression 3 Kriterium: Work Engagement

Pradiktor: Diversity-Klima .02 A2 .02

Préadiktor: Soziomoralisches Klima 49 A3 A45**
N=100 *p<0.05. *p<0.01.

Das soziomoralische Klima weist einen direkten Ebg auf Arbeitsengagement und
berufliche Sinnerfillung auf, stellt aber auch eineermitteinden Faktor zwischen dem
Diversity-Klima und den beiden Outcome-Variablerr.dg&in positives soziomoralisches
Klima scheint somit eine wichtige Grundlage fiir &etwicklung eines positiven Diversity-

Klimas zu sein.

9.4. Arbeitsengagement, Sinnerfiillung im Beruf und berufliche Sinnleere

Der enge Zusammenhang zwischen Work EngagemenSummerfillung im Beruf stimmt
mit bereits von May et al. (2004) und Pollet (20h¥richteten Ergebnissen Uberein und
bestétigt, dass beide Konstrukte &hnliche AspekteWdahrnehmung des vom Individuum
ausgeubten Berufes erfassen. Die lediglich modersgepragten negativen Zusammenhange
mit beruflicher Sinnleere sprechen flr die Annahmae Schnell & Becker (2007), dass eine
Sinnkrise nicht den negativen Pol von Sinnerfilldagstellt, sondern dass es sich hierbei um
zwei voneinander abgrenzbare Konstrukte handels Dedeutet, dass geringe berufliche
Sinnerfullung oder gering ausgepragtes beruflideegagement nicht automatisch mit dem

Leiden an Sinnleere im Beruf einhergehen muss.
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9.5. Beruflich zu verwirklichende Sinnquellen, berufliche Sinnerfiillung und

Arbeitsengagement

Entgegen den Erwartungen erwiesen sich in dieseh@obe die Dimensionen beruflich zu
verwirklichender Sinnquellen nicht als signifikareadiktoren fur Sinnerfillung im Beruf
und Arbeitsengagement. In der branchenubergreifefdedie an N=310 Arbeithehmerinnen
von Schnell (2009b) konnte hingegen 14% der Var{&mz16) von beruflicher Sinnerfiillung
durch die Dimensionen erklart werden. In der vgdieden Studie wurde allerdings nur ein
Effekt von f=.04 gefunden.

Zu diesen Ergebnissen muss kritisch angemerkt wemigss die Voraussetzungen fur eine
Regressionsanalyse nicht optimal erfillt wurdene i Modell enthaltene Dimension
Gemeinschaftssinn und Wohlgefiakist keinen linearen Zusammenhang mit beruflicher
Sinnerfullung auf. AulRerdem erwiesen sich einigal&k der 25 Berufsbedeutungen als nicht
ausreichend reliabel. Auch die DimensiBestandigkeit und Diszipliarreicht, wie in Kapitel
5.1.1 beschrieben, kein optimales Cronbachs Alpka68). Eine mogliche Erklarung dafir
konnte die lange Bearbeitungsdauer des Fragebo@g@modemografische Daten und
insgesamt 154 Fragebogenitems) und die Anordnundtei®s zur Erfassung beruflich zu
verwirklichenden Sinnquellen als letzte Skala liefeEs ist anzunehmen, dass das Ausfillen
des gesamten Fragebogens fiur die teilnehmendenbigit@rinnen sehr anspruchsvoll war.
Da die Fragebdgen in Papier und Bleistift-Versiosgegeben wurden, kann nicht — wie bei
Online-Fragebdgen durch die Dauer zwischen derk&ke festgestellt werden, ob die Items
willkrlich angekreuzt wurden.

Des Weiteren muss beachtet werden, dassFdagebogen zu Lebensbedeutungen und
LebenssinnLeBe, Schnell & Becker, 2007) als realibles und galidiertes Verfahren gilt,
dessen in dieser Studie verwendete Adaption furksoflichen Kontext sich aber noch in
Entwicklung befindet und die Zusammenfassung biehdl Sinnquellen zu den funf
Dimensionen faktorenanalytisch nicht als bestatgtt (Schnell, 2011, persoénliche
Mitteilung). Maglicherweise ging durch die Zusamrfamsung der einzelnen
Berufsbedeutungen zu den funf Dimensionen Inforomatierloren. Dafir spricht, dass die in
Fragestellung 5¢ und 5d Regressionsmodelle aufger@m®n Berufsbedeutungen mit einem
kleinen bis mittleren Effekt zur Varianzaufklarumgn beruflicher Sinnerfiillung und des
Arbeitsengagements der Mitarbeiterinnen beitradg@rufsbedeutungen aus der Dimension

Selbstverwirklichung klaren laut der berechnetegrBssionsanalyse sogar 26% der Varianz
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vom Engagement der Untersuchungsteilnehmerinnenwasf einem starken Effekt36)
entspricht. Auf Ebene der beruflich zu verwirkliclken Sinnquellen zeigen sich fur die
Varianzaufklarung also signifikante moderate Efégkéahrend die Ebene der Dimensionen
beruflicher Sinnquellen nicht zur Vorhersage derd&e abhangigen Variablen genutzt
werden kann.

AulRerdem ist zu berlcksichtigen, dass die einzelbatersuchungsteilnehmerinnen in
unterschiedlichen Bereichen wie Personalabteildrgrkauf, Logistik und Werkstatt tatig
sind, der Einfluss des Berufes auf die beruflichveawirklichenden Sinnquellen aber nicht
kontrolliert werden kann, da der ausgeilbte Berufgrand der Gewahrleistung der
Anonymitat nicht erhoben wurde. Aufgrund der untbredlichen in der Stichprobe
vertretenen Berufssparten sind fir die einzelnetdividuen moglicherweise verschiedene
berufliche Sinnquellen fur die berufliche Sinnstifg relevant, die aufgrund der insgesamt

recht geringen Stichprobengréf3e aber keine statisi Signifikanz erreichen.

In dieser Stichprobe erwies sittarmoniemit ein f von .42 (p<.01) als starkster positiver
Pradiktor fur berufliche Sinnerfillunglissenleistet ebenfalls einen positiven Beitrag zu
Vorhersage von Sinnerfullung<£.29, p<.05). Allerdings darf dieses Ergebnis aufgr der
geringen Reliabilitat der Skala<£.50) nur mit Vorsicht interpretiert werdehradition (B=.-
41, p<.01l) undFreiheit (f=-.34, p<.01) scheinen eher hinderlich fur die Hee
Sinnstiftung. Auch fur die Vorhersage des Arbeitgagements der Mitarbeiterinnen zeigte
sich unter allen Berufsbedeutungd¢armonieals starkster positiver Pradikt@=(42, p<.01).
NebenWissen(p=.29, p<.05) und einem negativen Einfluss Jeeiheit (f=.-.24, p<.05)
erweist sich hier zusatzlicheistung (B=.35, p<.01) als bedeutsamer Pradiktor fur das
Engagement im Beruf. Mit einem Cronbachs Alpha &M zeigt allerding auch die Skala
Leistung keine zufriedenstellende Reliabilitat, was die gagekraft des Ergebnisses
beschrankt. Des Weiteren stehtadition - &hnlich wie bei beruflicher Sinnerfillung - in
einem negativen Zusammenhang mit Work Engagenpsnt34, p<.01).Bodenstandigkeit
(B=.31, p<.01) und/ernunft(p=.22, p<.05) zeigen hingegen einen positiven Essflauf das
berufliche Engagement. Da die Sk&ladenstandigkeitnit einema von .41 unzureichend
reliabel ist, muss das Ergebnis der Regressiongmailr diese Berufsbedeutung als
statistisch nicht gesichert eingestuft werden. Adeh signifikante negative Vorhersagewert
der SkalaWellnessfir Work Engagement gilt aufgrund der starken Aioiveng von der

Normalverteilung dieser beruflichen Sinnquelleratt statistisch abgesichert.
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In der Studie von Schnell (2009b) erwies dkaleativitat als starkster positiver Pradiktor fur
berufliche Sinnerfullung. DasKreativitat in der aus der Automobilbranche stammenden
Stichprobe (Verkauf, Service, Reparatur) keine bdecs wichtige berufliche Sinnquelle
darstellt ist nachvollziehbar. Wie wichtig allergs positive zwischenmenschliche
Beziehungen am Arbeitsplatz auch in dieser Brarsthe, sieht man daran, dadsrmonie

als starkster Pradiktor fur berufliche SinnerfUuund fir Arbeitsengagement wirkt.
Gleichzeitig zeigt sich jedoch keine starke GenmwhiafisorientierungGemeinschaft Das
bedeutet, dass obwohl das Zusammensein mit Andererberuflichen Alltag in der
Autobranche kein zentrales Element darstellt, dientklkte die mit Arbeitskolleginnen,
Vorgesetzten und Kundinnen stattfinden, durch @ostive und harmonische Atmosphére
gepragt sind, was wiederum als bedeutsam erledt wir

Des Weiteren zeigt sich in dieser Stichprobe, dassFesthalten an altbewahrten Strukturen
und Gewohnheiten Tgadition) negativ auf die erlebte Sinnerfillung und das
Arbeitsengagement wirkt. Ein gewisses Mal3 an Ofé@nttir Veranderung und Flexibilitat
scheint also eine wichtige berufliche Eigenschadt Mitarbeiterinnen ihre Arbeit positiver
erleben lasst. Menschen denémeiheit sehr wichtig ist, sind in Berufsfeldern der
Autobranche allerdings nicht gut aufgehoben. Waimirei und ungebunden arbeiten so stof3t
man hier wahrscheinlich an Grenzen aufgrund klagegebener Struktureffrreiheit hangt
hochsignifikant negativ mit beruflicher Sinnerflilly und Arbeitsengagement zusammen.

Eine wichtige Erkenntnis dieser Studie ist, dassi8®edeutungen nicht nur zur Vorhersage
von beruflicher Sinnerfillung, sondern auch zur Naysage von Work Engagement
beitragen. Beide Konstrukte weisen sehr ahnlichestbtusignifikanter Pradiktoren auf. Fir
im Beruf gelebte Eigenschaften und Verhaltenswet®nDimensionSelbstverwirklichung
zeigt sich jedoch eine deutlich héhere Varianzautkdg des ArbeitsengagementS<R6)
als fiir erlebte Sinnerfiillung {R.17). Dieser Unterschied in der Varianzaufklaristgwvohl
darauf zurickzufuhren, dass eine starke Leisturggsogrung signifikant mit
Arbeitsengagement, nicht jedoch mit beruflichern@nfiillung zusammenhéngt. Daistung
(Beispielitems: ,sich an erfolgreichen Menschenewtieren”, ,herausragende Leistungen
anstreben), einen stark motivationalen Aspekt aokp kann dieser Befund als weiterer
Hinweis dafur gesehen werden, dass Work Engageetamteine affektiv-motivationale und
berufliche Sinnerfillung eher eine kognitive Kompate beruflichen Erlebens erfasst (vgl.
Kapitel 6.3.3).
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Wie die Auswertung der Mediationsanalyse zu Hyps¢h8a zeigt, weist Sinnerfullung im
Beruf einen direkten Einfluss und zumindest teisgeieinen indirekten Einfluss Uber
Harmonie auf Work Engagement auf. Aufgrund fehlender sutiser Zusammenhange
zwischen den Berufsbedeutungeameinschaft, Firsorgend Sinnerfillung im Beruf konnte
nur ein Teil der Hypothese getestet werden. AuctieinStudie von May et al. (2004) wurde
entgegen die Erwartung der Autorinnen kein Zusanimaeg zwischen den Beziehungen zu
Kolleginnen und beruflicher Sinnerfillung, und somich kein Mediationseffekt zwischen
Arbeitsbeziehungen und Work Engagement durch Shialherg, gefunden. Schnell (2009b)
hingegen berichtet von einem signifikanten positiisammenhang von r=.25 zwischen
Gemeinschaftssinn (bestehend aus Gemeinschaft, ddggnund Fursorge) und beruflicher
Sinnerfullung. Wichtig ist, angesichts der wideiggiichen Ergebnisse, zwischen Quantitat
und Qualitat zwischenmenschlicher Interaktionen Baruf zu differenzieren: Wahrend
Gemeinschafterfasst, ob eine starke Beziehungsorientierung@ @rwinschte berufliche
Eigenschaft ist, beschreibéfursorge und Harmonie wie berufliche Interaktionen von den
Mitarbeiterinnen gestaltet werden sollen. Um dier hberichteten Ergebnisse sinnvoll
interpretieren zu konnen, sind weitere vergleichb&tudien mit ausreichend grol3en

Stichproben in verschiedenen beruflichen Kontexiatwvendig.

In zwei weiteren Hypothesen wurde untersucht, ch Biersonen mit einer Leitungsfunktion
(Abteilungs- Projekt oder Teamleitung) von Persormdme eine solche Position durch
hoheres Work Engagement, mehr berufliche Sinnerigllund hoéheren Werten auf der
Dimension Selbstverwirklichungunterscheiden. In Bezug auf Sinnerfullung im Beuad
Arbeitsengagement zeigen sich Tendenzen der Matédwn die postulierte Richtung, welche
aber keine statistische Signifikanz erreichen. Wmeinen kleinen Effekt, wie hier gefunden
(partielles A=.03), eine statistische Signifikanz zu erreicheruchte es nach der a priori
Stichprobenplanung mittels G-Power eine Stichprgb&®e von N=606. Fur die Dimension
Selbstverwirklichung die mit den beruflich zu verwirklichenden Sinntiegile Macht,
Herausforderung, Individualismus, Leistung, Freth&Vissen, Kreativitat, Entwicklunfjir
Personen in Leitungspositionen grof3ere Bedeutubgrhaollte, als flr Arbeithehmerinnen
ohne Leitungsfunktion, wurde ebenfalls kein Untbrsd zwischen den Gruppen in die
postulierte Richtung gefunden. Moéglicherweise lasseh diese unerwarteten Ergebnisse
dadurch erklaren, dass versucht wurde die Opesdisierung von Leitungsposition
maoglichst breit zu fassen (Projekt-, Team- oderefbhgsleitung), um statistisch verwertbare

Gruppengro3e zu erreichen. Nun kann naturlich micnt vornherein davon ausgegangen
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werden, dass all diese Positionen tatsachlich esbbderen Aufgaben, Herausforderungen
und grélBeren Handlungsspielrdumen verbunden sirdl sich somit auf beruflich zu
verwirklichende Sinnquellen auswirken. Hier ware esdinschenswert die gleiche
Fragestellung nochmals in einer groReren Stichprabéntersuchen und Leitungsfunktion als
Management-Position mit tatsachlichen Fuhrungsdgigazu operationalisieren. Fiur das
Work Engagement wurde immerhin in einer anderendi8tubereits gezeigt, dass
Managerinnen héhere Werte auf der Gesamtskala W¢E3J15 aufweisen als Angestellte
und Arbeiterinnen (Bakker & Schaufeli 2001, S. 20).

9.6.  Forschungsausblick:

Eine Vielzahl an Studien belegt Zusammenhange heisc personlichen und
arbeitsbezogenen Ressourcen und dem EngagemeAtim@imehmerinnen, wie in Kapitel
6.3.1. ausfihrlich dargestellt. Auch fir beruflichmnerfillung liegt eine erste Studie vor, die
Zusammenhange mit Arbeitsressourcen bestatigt €f?dd011). Organisationsklimata als
Arbeitsressourcen wurden bisher allerdings nur émigen Studien untersucht (vgl. Hakanen
& Roodt, 2010, S. 92). Wie diese Arbeit zeigt, weiglie Klima-Konstrukte jedoch einen
malf3geblichen Effekt fur Sinnerfullung und Arbeitgagement auf, wobei sich die Skalen in
ihrer Pradiktor-Funktion, wie bereits ausfihrlicargestellt, stark unterscheiden. Hier ware
wiunschenswert wenn in weiteren Studien auch andimea-Konstrukte, wie zum Beispiel
das ethische Betriebslima (Dickson et al., 2001grodin Klima der organisationalen
Gerechtigkeit (Schneider et al., 2011), auf derasathmenhange mit Sinnerleben im Beruf

und Work Engagement untersucht wirden.

Eine Schwierigkeit der Arbeit bestand in der Operatlisierung des Diversity-Klimas, da in
der Literatur keine Ubereinstimmung dariiber hetrseielche Komponenten fiir ein solches
Klima sprechen. Fiur diese Studie wurde eine inbhltl und psychometrisch
zufriedenstellende Skala entwickelt. Winschensweten weitere Studien auf Grundlage
des fur diese Arbeit entwickelten Fragebogens zumerBity-Klima. Eine Frage, die sich
stellt, ist zum Beispiel, inwieweit das DiversityoKzept mit Konzepten organisationaler
Gerechtigkeit Uberlappt. Eine reliable und validévebsity-Klima-Skala ist von grof3ter

Praxis-Relevanz, da das Interesse an Diversity-gemant nun endgultig auch in Europa
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boomt. Wie aber Lederle (2007) und Suf3 (2007) skeiten, werden von Organisationen
haufig Strategien umgesetzt, die eher an der Gioddl wirken und weniger zu fur die
Mitarbeiterinnen spurbaren Verbesserungen fiihresbdsondere hier ist es wichtig, von
einer wissenschaftlichen Seite — zum Beispiel Udier Diversity-Klima — beurteilen zu

kénnen, ob umgesetzte Mal3hahmen auf Mitarbeitenkffi®ene auch tatsachlich so wirken
wie erwartet. Ideal waren hier Untersuchungen imgsschnitt-Design.

Interessante Ergebnisse waren auch von Studiemiarten, die im Langsschnitt-Design
untersuchen, ob sich Verdnderungen in der Wahrnegmaes Diversity-Klima oder
ahnlichen Klima-Konstrukten auch auf die Verwirklimmg potentieller beruflicher
Sinnquellen auswirken. Ein Groldteil der im Arbeitdf erwarteten Eigenschaften und
Verhaltensweisen wird sicher durch die beruflictiidkeit an sich bestimmt, wie auch die
von Schnell (2009b) gefundenen branchenspezifiscbaterschiede vermuten lassen.
Allerdings hat auch das Klima im Unternehmen ein&mfluss darauf, welche
Verhaltensweisen bei der Ausfihrung von Tatigkegemiinscht sind. Beispielsweise kénnen
sich Unternehmen darin unterscheiden wie viel Hamgkspielraum sie ihren
Mitarbeiterinnen lassen oder welche Bedeutung kiangagement und Religiositat (siehe

z.B. Kolodinsky et al., 2008) im Unternehmen haben.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass durcle d&tsglie einige interessante
Erkenntnisse gewonnen wurden. Es wurde gezeigs éiasdurch Wertschatzung und eine
offene, partizipative Kommunikationskultur gepragt€lima sich positiv auf das berufliche
Sinnerleben und das Arbeitsengagement der Arbeitedhnen auswirkt. Eine positive
soziomoralische Atmosphéare ist wiederum eine wgehtiGrundlage fir ein positives
Diversity-Klimas.

Wie die Studie von Schnell (2009b) bereits zeigtetscheiden sich Branchen darin, welche
beruflich zu verwirklichenden Sinnquellen von dembéitnehmerinnen zur Sinnstiftung
genutzt werden konnen. In den untersuchten Aut@rau®rwiesen sich harmonische
zwischenmenschliche Beziehungen am Arbeitsplatzwathtigste berufliche Sinnquelle,
wahrend sich das Festhalten an Traditionen undesteéBtrukturen und das Bedurfnis nach
Freiheit im Beruf negativ auswirkt. Im Beruf geleedeutungen tragen aber nicht nur zur
beruflichen Sinnstiftung bei, sondern auch zum [gegzent der Mitarbeiterinnen. Es zeigte

sich, dassleistungals einzige Berufsbedeutung einen Einfluss aufeAsengagement hat,
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nicht aber auf berufliche Sinnerfullung, was wiegerden von Hoge & Schnell (2011)
postulierten konzeptionellen Unterschied zwischem loeiden Konstrukten stitzt.
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13. Anhang

Tabelle Al: Korrelationsmatrix der Skalen

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 DK -

2SMK 62" -

3 WE 307 46" -

4 SE 40" 55" 75 -

5 SK -.16 -30%  -36% - 33

6 F1 15 .06 14 .08 20% -

7F2 .09 .04 24 .08 -.01 48 -

8 F4 13 12 .20* .02 19 56%* 1% -

9F5 18 .10 24 14 .10 58 70" .68** -

*p<0.05. **p<0.01

DK= Diversity-Klima, SMK= Soziomoralisches Klima, B¥Work Engagement, SE=Sinnerfillung im Beruf,
SK= Sinnleere im Beruf, F1= Religiositat und Spiaiitat, F2=Selbstverwirklichung, F4=Gemeinschafiss
und Wohlgefuhl, F5=Humanitat und Verantwortung,

Tabelle A2: Korrelationen zwischen soziodemografiseen Daten und den Untersuchungsvariablen

Standort Alter  Sexuelle Leitungs- Migrations Geschlecht  Schul- Organisations-
Orientierung  position hintergrund bildung zugehdrigkeit
1 DK .24* 21* .04 .05 -12 .14 .035 -.02
2 SMK  .20* 12 -.05 -.10 -.10 .04 .096 .03
3 WE .16 .34** .08 .03 -.07 17 -.108 27**
4 SE 17 .25% 12 .13 -.02 12 -.027 A7
5 SK ..10 -.04 .01 .08 -.08 .10 -.160 .10
6 F1 -.03 .04 -.07 -.00 17 .15 -.164 13
7F2 .00 .10 -.08 -.06 .00 21* -.106 .03
8F4 .07 .05 .09 .07 .18 .14 -.083 .02
9F5 .08 31 12 -.09 .06 .24* -.132 .22*

*p<0.05. **p<0.01

DK= Diveristy-Klima, SMK= Soziomoralisches Klima, B¥Work Engagement, SE=Sinnerfillung im Beruf,
SK= Sinnleere im Beruf, F1= Religiositat und Spiaiitat, F2=Selbstverwirklichung, F4=Gemeinschalfiss
und Wohlgefuhl, F5=Humanitat und Verantwortung,
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Tabelle A3: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) zu Hypothese 1

Diversity-Klima

M SD
Weibliche Mitarbeiterinnen 3.11 .75
Méannliche Mitarbeiterinnen 3.37 .88
Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund 3.15 .66
Mitarbeiterinnen ohne Migrationshintergrund 3.37 8.7
homosexueller/bisexueller Orientierung 2.92 .92
Mitarbeiterinnen mit heterosexueller Orientierung 298 .81
Mitarbeiterinnen im Alter von 17-25 Jahren 3.21 72
Mitarbeiterinnen im Alter von 26-44 Jahren 3.29 .85
Mitarbeiterinnen im Alter von 45-58 Jahren 3.60 71.0

Tabelle A4: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) zu Hypothese 6

Work Engagement Sinnerfullung im Beruf Selbstverwirklichung

M SD SD M M SD
mit Leitungsfunktion  5.02 1.10 3.62 .60 2.97 .33
ohne Leitungsfunktion 4.60 .84 3.40 57 3.00 .37
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