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.Wenn das Leben keine Vision hat, nach der marbstrexch der man sich sehnt,

die man verwirklichen mochte, dann gibt es auch kéotiv, sich anzustrengen.”

(Erich Fromm)
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Zusammenfassung

Das Engagement der Mitarbeiter ist eine wesentli¢beaussetzung fir den Erfolg eines
Unternehmens. Ausgangspunkt der vorliegenden Diatbsit ist die Untersuchung von May,
Gilson und Harter (2004), in der empirisch festgkistvurde, dass Sinnerleben im Beruf in
starkem Zusammenhang mit Arbeitsengagement steht.

Vor allem aus Sicht der differentiellen Psychologied der Frage nachgegangen, unter
welchen Voraussetzungen berufliche Sinnerfullunigbeérwerden kann, und in welchem
Zusammenhang diese Variable mit ArbeitsengagenmehiNohlbefinden steht.

Zur Beantwortung dieser Fragestellung wurden ineriStichprobe von 197 Personen,
Arbeitsbelastungen, Arbeitsressourcen, verschieBensdnlichkeitsmerkmale, Sinnerfillung,
Arbeitsengagement und Wohlbefinden erhoben.

Die Bedeutung von Sinnerfullung fur das Arbeitsagegaent konnte bestatigt werden. Auch
der postulierte positive Einfluss von Sinnerfulluagf das Wohlbefinden wird von den
Ergebnissen unterstitzt. Die Resultate der Koromglat und Regressionsberechnungen
weisen darauf hin, dass Sinnerfillung im Beruf sowirbeitsengagement sowohl durch
Merkmale der Arbeitssituation als auch durch Pdrsigkeitsmerkmale beeinflusst werden.
Als personale Ressourcen fur das Sinnerleben konmateallem die emotionale Stabilitat, die
soziale Vertraglichkeit und die Selbstwirksamkeitssrtung identifiziert werden. Auch
Hollands Theorie beruflicher Interessen konnte Igréach mit Sinnerfiallung und
Arbeitsengagement in Verbindung gebracht werdenninMeersonen ihre Interessen in der
Arbeitstatigkeit verwirklichen kdnnen, geht diestrerhdéhter Sinnerfillung und erhéhtem

Arbeitsengagement einher.



Einleitung

1 Einleitung

Laut deutschem Gallup Engagement Index 2010 wdisét der Arbeitnehmer eine geringe
emotionale Bindung an ihr Unternehmen auf und deistur Dienst nach Vorschrift. Jeder
funfte Beschaftigte hat innerlich gekindigt. Detkswirtschaftliche Schaden, der aufgrund
der fehlenden emotionalen Mitarbeiterbindung ehtstevird auf tber 120 Milliarden Euro
geschatzt. Logische Konsequenz ist, dass in vielebenannoncen Personen gesucht werden,
die sich durch hohes Engagement auszeichnen. $erdiZusammenhang stellen sich zwel
Fragen. Erstens: Was kennzeichnet eine engagiensoi? Und Zweitens: Was sind die
Voraussetzungen dafir, dass sich Personen inAhnbeit engagieren?

Eine Antwort liefert die Untersuchung von May, Gissund Harter (2004). Demnach ist das
Sinnerleben als wichtige Determinante fir das Adesigagement anzusehen.

Einflussreiche Wissenschaftler wie Viktor Frankl eodAaron Antonovsky haben die
Bedeutung von Sinn fur das Wohlbefinden und dielisdee Gesundheit theoretisch
dargelegt. Daher wurde Sinnerfullung haufig im Kextt der Klinischen- oder
Gesundheitspsychologie untersucht. Im Bereich ddeits- und Organisationspsychologie
ist die Sinnthematik jedoch ein relativ junges Ebrsgsfeld.

Die Diskussion ,Person oder Situation® ist in debatspsychologischen Literatur haufig zu
finden. Die vorliegende Arbeit ndhert sich sowobs alifferentialpsychologischer als auch
aus arbeitspsychologischer Sicht der Fragestellumgter welchen Voraussetzungen
berufliche Sinnerfullung erlebt werden kann undvelchem Zusammenhang diese Variable
mit Arbeitsengagement und Wohlbefinden steht.

Da Sinn ein sehr umfassender Begriff ist, werdeKapitel 2.1 zunachst die fur diese Arbeit
wichtigen Konzepte Uber Sinn erlautert. Nach diedigemeinen Einfuhrung wird in Kapitel
2.2 versucht, die Relevanz von Sinn fur die Erwarbsit aufzuzeigen. Kapitel 2.3 widmet
sich in weiterer Folge einigen fur das Sinnerlebelevanten Personlichkeitsmerkmalen,

bevor schlie3lich in Kapitel 3 die Hypothesen umadsehungsfragen entwickelt werden.



Theoretischer Hintergrund

2 Theoretischer Hintergrund

2.1 Sinn

Mit dem Thema ,Sinn“ setzen sich verschiedene wissleaftliche Disziplinen, wie
Philosophie, Theologie, Psychologie oder Soziol@giseinander. Dies weist darauf hin, dass
der Terminus sehr viele Bedeutungen hat und einpkexas Konstrukt darstellt. Auch im
Brockhaus (2006) ist Uber das Wort ,Sinn“ zu lesgn:unbestimmt vielen Mdglichkeiten
verwendbarer Begriff, dem, je nach Kontext, Bedegtaugesprochen werden kann* (S.303).
Schnell (2004) drickt diesen Umstand mit folgendéarten aus: ,Wir wissen, was wir
meinen, aber wir kdnnen es nicht erklaren und kaagachreiben. Sinn wird gefihilt,
empfangen, erlebt. Und doch ist er auch gedankkchittelt* (S.51).

Die néchsten Kapitel setzen sich mit den fir dikdeeit wichtigsten Aspekten des Begriffs

Sinn auseinander.

2.1.1 Definition von Sinn

Eine erste Annaherung an den vieldeutigen SinniBespll mit den Ansichten von Grom,
Brieskorn und Haeffner (1987) unternommen werdererlAuffassung nach geht der Begriff
auf die indogermanische Wurzel ,-sint* zurlick, ubeldeutete als Tatigkeitswort ,gehen,
reisen, streben, eine Richtung, eine Fahrte suchen”

Die Autoren unterscheiden drei Arten, wie Sinn unggsprachlich verstanden wirdSipn
als Zweck deutet auf den funktionalen Aspekt des Begriffén. Sinn wird in diesem
Zusammenhang als Mittel zu einem Endzweck angeseBem als Bedeuturidgpezieht sich
ganz allgemein darauf, dass ein Satz oder eineatiitu bedeutungshaltig und somit
verstehbar ist. Demgegenuber wir@inn als Weft abgegrenzt. Hier ist nicht nur die
verstehbare, sondern auch eine bejahende Bedegémngint. Man strengt sich fur etwas an,
richtet die Aufmerksamkeit und Erwartung daraufjlwes zustimmungswaurdig ist und einen
Selbstzweck erfullt.

Zu einer ahnlichen Ansicht kommt Schnell (2004):erDiebensweltliche Gebrauch des
Begriffs Sinn umfasst also die folgenden Aspekteotonale Stimmigkeit, Nachvollzug von

Koharenz und Affirmation einer Richtung auf eintoesites Ziel hin“ (S.51).
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Diese drei Aspekte sind auch bei Reker und Won@&12itiert nach Auhagen, 2000) zu
finden. Sie gehen davon aus, dass sich der SinnLeleens aus einer kognitiven, einer
motivationalen und einer affektiven Komponente rusensetzt. Wéahrend sich die kognitive
Komponente auf die Werte und die Bestimmung desehgbbezieht, verweist die
motivationale Komponente auf das individuelle Weystem. Dieses beinhaltet sowohl das
Anstreben von Zielen als auch das Erreichen voteZieDie affektive Komponente driickt
sich im Erlangen von Zufriedenheit aus und spieda#t Gefuihl des Wohlbefindens und der
Erfulltheit wider. Indem die Autoren des Weiteremahmen, dass der Sinn des Lebens eine
individuelle Konstruktion und Interpretation seitethes Menschen ist, verweisen sie auf einen
weiteren Aspekt, der fir das Verstandnis von Simchtig ist. Aufgrund des relationalen und
dynamischen Charakters kann Sinn immer nur indelidund situativ wahrgenommen
werden. Schnell und Becker (2007) bezeichnen di@s®amussten oder unbewussten) Akt der
subjektiven Bedeutungszuschreibung als ,SinnstfturRiemeyer (2007, S.174) druckt

diesen Sachverhalt mit folgenden Worten aus:

Im Unterschied zum Wesen gehort der Sinn nichSaghe selbst, sondern er
wird ihr vom Menschen verliehen bzw. als ihr immengegeben, entdeckt
oder gefunden. Eine Sache oder ein Ereignis kanrdéin einen Menschen
sinnvoll, fur den anderen sinnlos sein, oder fiichmheute sinnvoll und ein
Jahr spater sinnls.

In der Literatur wird haufig nicht zwischen ,Sinresd Lebens” und ,Sinn im Leben*
unterschieden. Zentrale Annahme von Sommer und Besten (1998) ist, dass der Mensch
sowohl in alltdglichen Situationen, als auch im &ebgenerell, nach Sinn sucht. Dieses
Streben nach einem sinnvollen Leben ist durchBesttrfnisse bedingt.

1. Need for purposeMenschen mdchten spuren, dass ihre aktuellenviéien mit
zukinftigen Ereignissen in Verbindung stehen. Siéchten ihre gesetzten Ziele
erreichen und einen Zustand der subjektiven Enigllerlangen. Dadurch, dass es eine
Zukunft gibt, wird die Gegenwart bedeutungsvoll.

2. Need for efficacy and controMenschen streben danach, Ereignisse so intezpeati
zu kdnnen, dass das Geflhl, Kontrolle Uber die stisse zu haben, bestatigt wird.
Menschen mochten etwas bewirken kdnnen.

3. Need for value and justificatiorMenschen moéchten, dass ihre Handlungen von

positivem Wert sind.
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4. Need for self-worthMenschen haben das Bedirfnis nach einem posigedistwert-
Gefiuhl. Sie suchen nach Madoglichkeiten, in denen esre Selbstbild als wertvolle

Individuen mit begehrenswerten Eigenschaften abddnnen.

2.1.2 Konzepte tber Sinn

Weil ein detailierter Uberblick Uiber die Sinnforsely in der Psychologie den Rahmen dieser
Arbeit sprengen wirde, wird an dieser Stelle a@f Wierke von Wong und Fry (1998),
Auhagen (2000), Schnell (2004) sowie Schmitz (200&)wiesen. Es werden nur jene
Konzepte genauer ausgefihrt, die flr das Verstardieser Untersuchung wesentlich sind.

2.1.2.1Die Existenzanalyse und die Logotherapie von Viktankl

Die Sinnfrage wird vor allem in der existentiellBhilosophie gestellt. Eine Verbindung zur
Psychologie hat der Wiener Neurologe und PsychMileior Frankl (1905-1997) durch die
Grindung der Existenzanalyse und der Logotheragselmffen.

Frankl setzte sich schon in jungen Jahren mit derffage auseinander. Bereits mit 16 Jahren
hielt er seinen ersten Vortrag ,Uber den Sinn debens* (Riemeyer, 2007). Wesentlichen
Einfluss auf das Gedankengut der Logotherapie ihattgeine Erlebnisse im
Konzentrationslager. Er beobachtete, dass das élmerlbedeutend von einem Glauben an
den Sinn abhing: ,Sobald menschliches Dasein miadtir Gber sich selbst hinausweist, wird
Am-Leben-Bleiben sinnlos, ja unmdglich (Frankl, T89 S.34). In seinem Buch ...
trotzdem Ja zum Leben sagen. Ein Psychologe edabtKonzentrationslager® schildert
Frankl diese Erfahrungen und beschreibt gleictgalte Grundzige seiner Psychotherapie
(vgl. Frankl, 1977).

Die Existenzanalyse stellt eine anthropologisches¢faungsrichtung dar, die sich mit den
Grunddeterminanten menschlichen Lebens auseinatders Aufbauend auf den
Erkenntnissen der Existenzanalyse soll die Logaihier als psychotherapeutische
Behandlungsmethode, den Menschen bei der Sinnfqhdaterstiitzen. Die Logotherapie ,ist
damit im Gegensatz zu den meisten anderen Richtueige Psychotherapie ,vom Geistigen
her* (Riemeyer, 2007, S.103).
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Lukas (1998) verweist darauf, dass die Logotherapiech Frankls Auffassung Uber die
.Freiheit des Willens®, den ,Willen zum Sinn“ unced ,Sinn des Lebens* auf drei Saulen
beruht. Die erste Saule tragt ein Menschenbild, d@ason ausgeht, dass jeder Mensch
zumindest potentiell willensfrei ist. Frankls Anmaén vom ,Willen zum Sinn* bilden die
Grundlage fur die zweite Saule. Zentraler Gedards Motivationskonzeptes ist, dass jeder
Mensch bestrebt ist, sein Leben sinnvoll zu gestahVird dieser ,Wille zum Sinn* frustriert,
kann der Mensch daran auch seelisch erkranken.PDatulat von der ,Sinnhaftigkeit des
Lebens" stitzt die dritte Saule. Es besagt, daas Jgtben einen bedingungslosen Sinn hat,
den es unter keinen Umsténden verliert” (Lukas,819017). Es gibt also keine Situation, die
wirklich sinnlos ist. Moglich ist nur, dass der B8inicht immer erkannt werden kann. ,Wenn
also im konkreten Fall von ,Sinnverlust' die Redg wird nicht das Nichtvorhandensein von
Sinn unterstellt, sondern da&ichterkennen von Sinnverwirklichungsmaoglichkéiten
(Bockmann, 2008, S.33). Die Logotherapie ist neberer sinnzentrierten Psychotherapie
also auch eine Anthropologie und eine Philosoplides soll anhand der folgenden

Abbildung verdeutlicht werden.

Logotherapie als

Anthropologie Psychotherapie Philosophie
Menschenbild Motivationskonzept  Weltbild

Freiheit Wille zum| Sinnsde
des Willens Sinn Leben

Abbildung 1: Die drei Saulen der Logotherapigéame Darstellung
in Anlehnung an Lukas98,.9S.18)

Nach Ansicht Frankls (1997a) wird der Mensch zstieiavon angetrieben, im Leben Sinn zu
finden und zu erflllen. Dies driickt er durch foldenWorte aus: ,... den grundlegenden
Tatbestand, dal? der Mensch Uber sich selbst himaels einem Sinn langt, den zu erfillen —
und zundchst einmal (berhaupt zu entdecken — et pilege ich mit dem

motivationstheoretischen Konzepts eines ,WillensZinn‘ zu umreil3en” (S.17).
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Die Sinnsuche stellt fur Frankl also das primaretivides Menschen dar. Zentraler Moment
bei der Sinnfindung ist fiir Frankl die Selbst-Traersdenz.

Der Mensch ist immer schon ausgerichtet und hindjeetrr auf etwas, das nicht
wieder er selbst ist, sei es eben ein Sinn, dereréillt, oder anderes

menschliches Sein, dem er begegnet. So oder soschiggin weist immer
schon Uber sich selbst hinaus, und die Transzenitieezselbst ist die Essenz
menschlicher Existenz. (Frankl, 1975, S.9)

Fur Frankl (1997a) ergeben sich drei Moglichkeiteig der Mensch Sinn finden kann:

1. Schopferische Werteermitteln Sinn durch Tun. Grom et al. (1987) tehen darunter
.Jene Werte, die das Wirkenwollen des Menscheniédifyen und durch Schaffen,
durch Aktivitat befriedigt werden — kurz: durch Asitsfahigkeit” (S.80).

2. Erlebnsiwerteverwirklichen sich in emotional bedeutsamen Edalgen. Sie driicken
sich in ,dem Geniel3en- und Liebenwollen des Menstf@rom et al. 1987, S.81) aus.

3. Einstellungswertefir Frankl grundlegend fur das Empfinden von Sirentsprechen
.sozusagen dem Durchhaltewollen des Menschen* (Getnal.,, 1987, S.81). Sie
beziehen sich auf die Haltung gegentber einem ksdlicdas man nicht andern kann.
Fur Schnell (2004) geht es bei den Einstellungemerum das Selbst- und

Weltverstandnis.

Frankl (1997a) differenziert zwischen Sinn und \WertSinn ist fur ihn etwas Einmaliges und
Einzigartiges. Er muss vom Individuum erst entdesktrden: ,Sinn kann nicht gegeben,
sondern muss gefunden werden* (Frankl, 1975, Sli®Ysegensatz dazu sind Werte etwas
Allgemeineres. Er bezeichnet sie daher als ,Sinnv&fsalien” (S. 25). Ein Wert ist ein Sinn,
der noch nicht verwirklicht wurde. Er ist eine Smmiiglichkeit. Ist die Verwirklichung von
Werten einer bestimmten Kategorie nicht moglich, kemn der Mensch zwischen den
einzelnen Wertekategorien kompensieren. ,Kompemsatiheil3t Ausgleich ohne
Werteverlust” (Bockmann, 2008, S.69). Demnach ish&fullung also fir jeden und in jeder
Situation moglich.

Auf der Suche nach Sinn wird der Mensch von sei@awissen geleitet. ,.... das Gewissen
ist ein Sinn-Organ. Es lieRe sich definieren ale diahigkeit, den einmaligen und

einzigartigen Sinn, der in jeder Situation verborgs, aufzuspiren® (Frankl, 1975, S.20).
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Frankl (1975) sieht vor allem dann ein Problem, nveier Sinn nicht mehr wahrgenommen
werden kann und er unterscheidet zwei Stadien ohedoSigkeits-Syndroms.

Wenn die Menschen nicht mehr wissen, wofir siedeBeellt sich zunéachst ein Gefuihl von
Langeweile und innerer Leere ein. Kommen zu diegemihm als ,existentielles Vakuum®
bezeichneten Grundgefuhl klinisch neurotische Sympet hinzu, spricht Frankl von einer
»,noogenen” Neurose. Darunter versteht er ,Neuroben,denen es sich eigentlich weniger
um eine seelische Krankheit als vielmehr um geastigpt handelt, und zwar nicht selten
infolge eines abgriindigefinnlosigkeitsgefulgFrankl, 1975, S.15). Die noogene Neurose
kann verschiedene symptomatische Bilder (AlkohalismZwanghaftigkeit, Delinquenz,
Waghalsigkeit) annehmen (Yalom, 1989).

Sinnfindung ist also nicht nur ein wichtiges Motles Menschen, sondern auch eine zentrale
Komponente der seelischen Gesundheit. Fiur Fran®®7ld) ist es sogar so, ,dal3 der
logotherapeutische Grundbegriff der Sinnorientigitth... das vorziglichste Kriterium
psychischer Gesundheit darstellt* (S.226).

Abschlie3end soll noch einmal festgehalten werdass sich Frankl vor allem mit dem ,Sinn
iIm Leben” auseinander gesetzt hat. ,Fir die Logthier ist der erlebte Lebenssinn der
Kompass fir ein gelungenes Leben” (Csef, 1998,)S.20

2.1.2.2Der Koharenzsinn von Aaron Antonovsky

In der psychologischen Forschung hat das Konzept Kighdrenzsinns von Antonovsky

(1997) besonders weite Beachtung erfahren. Seinedaenm war, die Aufmerksamkeit der

Forschung weg von der Krankheit hin zur Gesundhelenken. Er beschaftigte sich in seiner
Theorie der Salutogenese daher vor allem mit dagdsrwie sich Menschen trotz starker
Belastungen ihre Gesundheit erhalten. Die entsehdil vermittelnde Variable ist fur ihn der
Koharenzsinn. Darunter versteht er ,eine globalei@ierung, die zum Ausdruck bringt, in

welchem Umfang man ein generalisiertes, Uberdaesrnechd dynamisches Gefuhl des
Vertrauens besitzt, dal3 die eigene innere und auBewelt vorhersagbar ist und dal3 mit
groRer Wahrscheinlichkeit die Dinge sich so enteick werden, wie man es

vernunftigerweise erwarten kann“ (Antonovsky, 197ifiert nach Becker, 1982, S.10).

Der Koharenzsinn ist durch die drei Komponenten erstéhbarkeit, Handhabbarkeit und

Bedeutsamkeit — gekennzeichnet. Verstehbarkeit gcehnensibility) bezieht sich darauf, dass
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Ereignisse vorhersagbar, und sollten sie Uberrascheintreten, erklarbar sind.
Handhabbarkeit (manageability) definiert, inwiewg#eignete Ressourcen verfluigbar sind,
um den Anforderungen der Ereignisse erfolgreich begegnen. Bedeutsamkeit
(meaningfulness) meint das Ausmal3, in dem das Lebewtional als sinnvoll empfunden
wird. Die vom Leben gestellten Anforderungen werdgadurch als Herausforderung
angesehen, die es wert sind Einsatz und Energirevestieren (Antonovsky, 1997).
Die Entwicklung des Koharenzsinns beginnt schonSiauglingsalter. Entscheidende Rolle
fur eine stabile Auspragung kommt aber dem jungewaEhsenenalter zu. Auch die
Erfahrungen innerhalb der Arbeitstatigkeit wirkeuf a@ie Entwicklung des Koharenzsinns
ein. Forderliche Bedingungen sind zum Beispiel Photvsky, 1987, zitiert nach Hoge, 2002,
S.32):

- Partizipation an gesellschaftlichen Entscheidungsgssen,

- Soziale Anerkennung fir das Unternehmen und digHeit,

- faire Bezahlung,

- Entscheidungsspielraume,

- Verfugbarkeit von Ressourcen,

- Balance zwischen hohen Anforderungen und Erholuing$iohkeiten,

- Arbeitsplatzsicherheit,

- Kommunikation, Kooperation und Feedback.

2.1.2.3Das hierarchische Sinn-Konstrukt von Tatjana Sdhnel

Schnell und Becker (2007) gehen davon aus, dasst8tang im menschlichen Erleben und
Leben andauernd und auf verschieden komplexen Bbstagtfindet. Basierend auf dieser
Annahme hat die Autorin ein hierarchisches Sinnkoiks (Abbildung 2) entwickelt.

Basale Ebene der Sinnstiftung ist die Wahrnehmirgjze, die wir mit unseren Sinnen
aufnehmen, werden mittels komplexer neuronaler &ogg verarbeitet und interpretiert. ,Es
ist der Empfanger, der Sinn konstituiert* (Roth9&9zitiert nach Schnell & Becker, 2007,
S.13). Erst durch die Interpretation wird dem Reize Bedeutung zugeschrieben. Auf der
Wahrnehmung und deren Interpretationen bauen sictei ndchsten Stufe die Handlungen
auf. Es sind die ,inneren Bilder* die das Denkefihlen und Handeln bestimmen (vgl.

Huther, 2006). Den Ubergeordneten Rahmen fur unstmedlungen bilden die Ziele,



Theoretischer Hintergrund

Absichten und Plane. Wir verfolgen sie, weil sies loedeutungsvoll erscheinen. Damit wird
die nachste Ebene, die der Lebensbedeutungensespieit.

Nach Schnell (2004) kénnen Lebensbedeutungen ,bebem werden als ,Sinn im Vollzug'.
Durch sie wird Sinn ergriffen oder geschaffen; sired aktiver konstruierender Umgang mit
der Wirklichkeit* (S.101). Das heif3t, sie sind beastseinsfahig und reflektierbar und bieten
als motivationale Konstrukte eine Orientierungdéas Denken, Erleben und Handeln. Da sich
Lebensbedeutungen (z.B. Leistung, Firsorge, Saiiéi) auf spezifische Sinnquellen
beziehen sind sie Ausdrucksmoglichkeiten von S8tmmen Ziele, Absichten und Plane mit
den Lebensbedeutungen Uberein, werden sie als adinempfunden. Becker hat diesen
Zusammenhang bereits 1985 formuliert: ,Sinnfinduggschieht auf dem Weg der
Zielfindung. Ein Leben ohne Ziele ist ein sinnlesaleinendes Leben® (S.203).

Der Lebenssinn bildet die komplexeste und abststdt&bene des hierarchischen Sinn-
Konstrukts. Er beruht auf der Gesamteinschatzung lcebens und kann qualitativ als
Sinnerflullung oder Sinnkrise erlebt werden. Daiek bei Sinnerfiullung und Sinnkrise um
Emergenz-Phdnomene handelt, kdonnen sie nicht digdeauf die Auspragung der
Lebensbedeutungen rickbezogen werden. ,Die Venefrkhg einer oder mehrerer
Lebensbedeutungen kann, muss aber nicht mit Siilher§ einhergehen” (Schnell &
Becker, 2007, S.14). Gemeinsamkeit der letztendpeitbenen ist eine hdhere Stabilitat und
Generalisierbarkeit im Leben eines Menschen.

abstrakt

VAN

komplex

/\

4

Lebens-
bedeutungen

Ziele, Absichten
Plane

konkret einfach

Abbildung 2: Hierarchisch angeordnete Eoees Konstrukts ,,Sinn”
(na8hhnell & Becker, 2007, S.13)
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Im LeBe, dem Fragebogen zu Lebensbedeutungen usehksinn (Schnell & Becker, 2007),
werden Sinnerfullung und Sinnkrise jeweils durcheeeigene Skala erfasst. Damit wenden
sich die Autoren von der bisher in der Forschundheoschenden Annahme ab, dass es sich
bei den Konstrukten um zwei gegensatzliche Polereidimension handelt. Fehlende
Sinnerfullung wird somit nicht mehr automatisch dtghandensein einer Sinnkrise gewertet,
und das Fehlen einer Sinnkrise garantiert nichtngskiufig das Erleben von Sinnerfullung.
Durch die Erfassung der beiden Konstrukte in getiem Skalen, ergeben sich drei inhaltlich
plausible Sinn-Typen (Schnell, 2008):

1. Hohe Sinnerfullung, niedrige Sinnkrise

2. Hohe Sinnkrise, niedrige Sinnerfullung

3. Niedrige Sinnerfullung, niedrige Sinnkrise
Im Gegensatz zu den ersten beiden Typen erscheindrdte Sinn-Typ im ersten Moment
fragwirdig. Schnell (2008, 2010) bezeichnet diesenKination, die bisher in der Forschung
guantitativ nicht erfasst werden konnte, als ,eqsell indifferent®. Zum besseren
Verstandnis wird im Folgenden auf die drei Erlebongénde Sinnerfiillung, Sinnkrise und

.existentiell indifferent* genauer eingegangen.

Sinnerfillung
.Sinnerfillung bezeichnet ein fundamentales Emmmd von Bedeutsamkeit und

Zugehdrigkeit, beruhend auf der Bewertung des eigdrebens als koharent (einen inneren
Zusammenhang aufweisend), sinnhaft und in einenrgégbedneten Zusammenhang
eingebunden” (Schnell & Becker, 2007, S.14).

Laut Grom et al. (1987) kann Sinnerfillung affekiiv sehr verschiedener Intensitat und
Richtung erlebt werden. Zum Beispiel als InteresBegeisterung, Unternehmungslust,
Anstrengungsbereitschaft oder Durchhaltevermdgea. ,positive Hinwendung auf etwas
oder jemanden®“ begrindet fur ihn ,das Erfullende ysychohygienisch so Wirksame der
Sinnorientierung” (S.80).

Sinnkrise

Im Gegensatz zur Sinnerfullung wird der Zustand d&innkrise meist bewusst
wahrgenommen. Ausgelost durch einen Bruch im Kaoitéitserleben wird eine zuvor erlebte
Sinnerfiullung durch einen inneren oder auf3eren $n{a.B. Misserfolg, Krankheit) in Frage

gestellt. Die ,Wahrnehmung, dass kein Sinn war adgrwo Sinn sein sollte* (Schnell &

11



Theoretischer Hintergrund

Becker, 2007, S.15) fuhrt zu Lebensunlust, Langewésleichgultigkeit, Ziellosigkeit und
innerer Leere (Grom et al., 1987). Schnell und Be¢R007) nennen als weitere Ph&dnomene
einer Sinnkrise Orientierungslosigkeit und Fragwugkdit der Selbst- und/oder
Weltdefinition.

Wie schon in Kapitel 2.1.2.1 erwahnt, sieht Fradild Sinnkrise als potentielle Ursache fur
eine noogene Neurose an. Schnell und Becker (208Zgichnen sie als ,(temporarer)

Mangel an Lebensbewaéltigungskompetenz” (S.14).

Existentiell indifferent

Der dritte Sinn-Typ beschreibt einen Zustand, imakas Leben nicht als sinnerflllt erfahren
wird, und trotzdem kein Sinnmangel oder keine Siisekbesteht. Das heil3t, die Personen
leiden nicht darunter, dass sie ihr Leben nichsadserfillt empfinden. Schnell (2008, 2010)
bezeichnet diesen Zustand daher als ,existentigifferent".

Schnell (2008) konnte in einer Untersuchung mieeieprasentativen deutschen Stichprobe
erstmals diese Subpopulation feststellen. 35% @&rltersuchungsteilnehmer wurden dem
Sinn-Typ ,existentiell indifferent” zugeordnet. Zindahre spéater stellte die Wissenschaftlerin
mit Studenten &hnliche Auspragungen fest. 37% @& Hefragten Personen wurden als
.existentiell indifferent” klassifiziert (Schnel2010).

Durch das Vorhandensein dieser Subgruppe relatsign fir Schnell eine zentrale Annahme
der bisherigen Sinnforschung. Fur sie ist ,der \kmankl postulierte ,Wille zum Sinn*
bestenfalls als ein Wachstumsbedurfnis im SinneldWas(1970) zu verstehen, nicht aber als
Defizitbedirfnis, das bei Nichterflllung einen aldangel erlebten Spannungszustand
hervorruft” (Schnell, 2008, S.14).

Aufgrund des Sinn-Verstandnisses in den dargesteKionzepten wird verstandlich, warum
Sinnerfullung haufig im Kontext der Klinischen- e@d&esundheitspsychologie untersucht
wird. Aber auch fir die Arbeits-, und Organisaspsaychologie hat das Sinn-Thema eine
nicht zu unterschatzende Bedeutung. Das beweistUtestand, dass das Konzept der
Logotherapie seit ca. 30 Jahren von verschiedendnrén in die Berufspraxis Ubertragen
wird (vgl. Classen, 1999). Schnell und Becker (20Gthreiben: ,Engagement und
Zugehorigkeitsgefuhl von Mitarbeiterinnen und Miteitern wird mit sinnvollen Tatigkeiten
und die Sinnstiftung unterstitzenden Arbeitsbediggm in Beziehung gebracht* (S.11).

12
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2.2 Arbeit

Arbeit nimmt einen zentralen Stellenwert im Lebear dMenschen ein und beruflich
erfolgreich zu sein, ist flr viele Menschen ein htiges Ziel. Was unter beruflichem Erfolg
verstanden wird unterliegt der subjektiven Einszh@ég. Ein fir diese Arbeit wichtiger
Aspekt findet sich bei Hohner (2006), der ,Erfolts &inn stiftende und befriedigende
Berufstatigkeit* ansieht (S.41). Was bei einer Arrfags Sinn stiftend und befriedigend, und
somit motivierend, erlebt wird, ist — ebenso wie dinsicht Uber beruflichen Erfolg — von
Individuum zu Individuum verschieden. Diese Aufiasg wurde aber nicht immer vertreten.
Dies soll durch einen kurzen Blick in die Geschechtder Arbeits- und

Organisationspsychologie verdeutlicht werden.

2.2.1 Funktion und Bedeutung der Arbeit fir den Menschen

Der Wert der Arbeit war, und ist, durch das jewaitsrherrschende Gesellschafts- und
Menschenbild bestimmt. Kirchler, Meier-Pesti und fidann (2004) definieren
Menschenbilder als ,individuelle und soziale Kooktronen, die im wissenschaftlichen
Diskurs entwickelt, akzeptiert, kritisiert und inalife der Zeit verandert werden* (S.12).
Auch die Arbeits- und Organisationspsychologie ¥sin solchen Annahmen Uber den
Menschen beeinflusst. Weil sich das jeweils vodwrende Menschenbild im
Organisationsverstandnis wiederspiegelt und Gesigékonzepte und Bewertungskriterien
der Arbeit dadurch verstandlich werden kdnnen, komdenschenbildern in der Arbeits- und

Organisationspsychologie eine besondere Bedeutu(igizchler et al., 2004).

In den meisten Darstellungen werden vier Mensche@abunterschieden (vgl. Stengel, 1997,
Kirchler et al., 2004; Ulich, 2005). In der erst@mase dominiert die Vorstellung vom
Menschen als ,homo oeconomicus”. Dieses Bild basieof der Annahme, der

,purchschnittsmensch® sei ein rational entschei@gsnd Individuum, das nach

Nutzenmaximierung strebt. Aufgrund der Maxime des83ten Gewinns werden monetéare
Anreize als Hauptmotivatoren fur die Arbeit angeseh

Der Ubergang vom Menschenbild des ,oeconomic mantiem des ,social man“ erfolgt

durch die Ergebnisse der Hawthorne-Studien in @émeh 1927 bis 1932. In dieser zweiten

Phase wird vor allem auf soziale Motive Bezug gemem. Demnach wollen Menschen ihre
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sozialen Bedurfnisse auch am Arbeitsplatz befriealignd werden in ihrem Verhalten durch
die Normen der Arbeitsgruppe beeinflusst.

Zwischen den spaten 1950ern und 1970 bestimmthgedurch die Untersuchungen von
Herzberg und seinen Mitarbeitern, die Vorstellumgnv,selfactualizing man“ die Arbeits-
und Organisationspsychologie. Nicht mehr die Grugiedit im Fokus der Aufmerksamkeit,
sondern das Individuum mit seiner Vielfalt an Bddissen. Diese Phase betont vor allem das
Streben des Menschen nach Autonomie und Selbstkéiokiung als Motivationsquellen der
Arbeit.

Ende der siebziger Jahre wird erkannt, dass dreffexitat der menschlichen Eigenart durch
derartig vereinfachte und generalisierte Vorstglem nur unzureichend abgebildet werden
kann. Die vierte Phase kennzeichnet somit das Memdild des ,complex man“, welches
die Vielfalt von Individuen unterstreicht und inteund intraindividuelle Differenzen

bertcksichtigt.

Die meisten Autoren (vgl. Kovacs, 1985; Rudow, 2Bdrmes, 2008; Hansel & Matzenauer,
2009) sind sich dartuber einig, dass Erwerbsarbeghrmals nur ein Mittel zur
Einkommenssicherung ist. Eine Aufzahlung psychaderziFunktionen von Arbeit findet sich
bei Semmer und Udris (2004):

- Durch die Aktivitdt, die mit der Arbeit verbundest,i werden F&higkeiten und
Kenntnisse und somit ein Gefiihl der Handlungskoerpgeerworben.

- Viele berufliche Aufgaben erfordern die Zusammeadrimit anderen Menschen.
Arbeit ist somit wichtig fur die sozialen Kontakied die Entwicklung kooperativer
Fahigkeiten.

- Die Leistung, die bei der Arbeit erbracht wird, e&vsozial anerkannt.

- Die Berufsrolle und der Kompetenzerwerb in der Atrbehaffen eine Grundlage fur
die Entwicklung von Identitat und Selbstwertgefuhl.

- Die Arbeit strukturiert die Zeit.

Rudow (2004) sieht die Arbeitstatigkeit als eines$wrce der Gesundheit an: ,Als
Hauptbestandteil des Lebens hangt es weitgehendhvoab, wie ,gut’ es dem Menschen
geht, wie er seine Fahigkeiten entfalten kann, aviseine Handlungskompetenz entwickeln

kann, aber auch wie gesund vs. krank er ist* (S.3B)ner Meinung nach, befriedigt Arbeit
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den Menschen dann, wenn sie ihm das Gefihl velingtwas zu bewirken, anerkannt und

unterstitzt zu werden, herausgefordert zu seiretimds Sinnvolles zu tun.

2.2.2 Arbeit. Zweck oder Sinn

Wenn Sinn und Arbeit miteinander in Beziehung gebtaverden, kann dies im Wesentlichen

von zwei Standpunkten aus geschehen. Ein frihew&isrfindet sich bereits im Jahr 1920

bei Lewins Ausfihrungen tber ,Die zwei Gesichter Alibeit".

Die Arbeit ist dem Menschen unentbehrlich im gamdeaen Sinne. Nicht weil
die Notdurft des Lebens sie erzwingt, sondern da&silLeben ohne Arbeit hohl
und halb ist. .... Diese Fahigkeit der Arbeit, demlividuellen Leben Sinn und
Gewicht zu geben, wohnt irgendwie jeder Arbeit jnole sie schwer oder
leicht, abwechslungsreich oder monoton ist, sofesie nur keine
Scheinleistungen hervorbringt ... (Lewin, 1920; dit@ch Ulich, 2005, S.21f)

Fur Lewin ist die Arbeit also Sinnquelle im Lebe®ein Anspruch ist, dass Arbeitstatige
Aufgaben erfillen, an denen sie wachsen und sidergatwickeln konnen.

Auch Karazman (1996) schreibt der Arbeit diesen ppelcharakter® zu: ,Einerseits hat

Arbeit einen ,Zweck’ zur Sicherung von Lebensbedimgen und Sinnerfullung aul3erhalb des
Arbeitslebens, andererseits kann ,Sinn‘ auch inalértdes Arbeitslebens erfolgen. Arbeit
kann Wert als auchWeg zu Wertersein“ (S.227). Erstes entspricht der intrinsischen
Motivation, einer aus der Ausfiihrung der Tatiglsstbst entstehenden Motivation, wahrend
Zweites die extrinsische Motivation der Arbeit atigxkt. Zu den intrinsischen Motiven zahlt

Rosenstiel (2000) das Bedurfnis nach Tatigkeit, tiktbedirfnis, Leistungsmotivation,

Machtbedurfnis, Bedurfnis nach Sinngebung und $a&tbsirklichung.

Basierend auf der Unterscheidung ,Wert* oder ,Weg \Werten“ entwickelte Karazman
(1996) mit seinen Mitarbeitern die ,Existenztypally Als Methode und
Forschungsinstrumentarium soll sie eine Typologisig von individuellen Sinn-Gestalten
im Leben ermdglichen. Je nach Vorherrschen vonf8lienoder Sinnleere im Arbeits- oder
Privatleben ergeben sich durch unterschiedliche ipation vier Sinn-Gestalten (Karazman,
1996, S.227):

1. Ko-Existenz (KE) Sowohl im Privatleben wie im Arbeitsleben werdkirteressen

verwirklicht und Sinn erlebt. Arbeit ist Zweck usdinn.
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2. Privat-Existenz (PE)Verwirklichung von Werten findet nur im Privatled statt. Die
Arbeit hat nur den Zweck, Privatleben zu sichern.

3. Arbeits-Existenz (AE)Sinn-Erfullung findet sich nur im Arbeitslebem IPrivatleben
dominieren Leere und Langweile. Arbeit hat Zweck @inn.

4. Existentielles Vakuum (EVBinn und Verwirklichung werden Uber lange Zeit in

beiden Bereichen verfehlt. Seit langem herrschh-&eere.

In diesem Zusammenhang sei noch auf Weinert (200dyiesen. Er geht davon aus, dass
Menschen einerseits ihre Arbeit instrumentell \vereh (Arbeit als Zweck), andererseits gibt
es Personen, fir die Arbeit expressiv ist (Arbeis &inn). Er sieht diese zwei
Arbeitsorientierungen als verschiedene Personlittdigenschaften an und verweist damit
auf einen Interaktionseffekt zwischen Arbeitsoriening und Art der Arbeit.

Die Unterscheidung zwischen ,Zweck® und ,Sinn“ ddérbeit ist vor allem fur die
Entwicklung von Gesundheit oder Krankheit wesehtlicarazman (1996) kommt zu
folgendem Schluss: ,Ein sinnerfllltes Arbeitslebanterstitze daher die Entwicklung von

Gesundheit eher als ein nur zweckorientiertes tmdnisch sinnleeres Arbeitsleben” (S.227).

2.2.3 Sinn im Beruf

Auch bei dem Thema ,Sinn im Beruf“ ist es nétig,erdrtern was darunter verstanden wird.

Meaning in work is considered an intrapsychologigahenomenon that
emerges in the individual’s interaction with his loer working environment.
Meaning in work concerns the reasons an indivichas for working, what he
or she seeks to accomplish by working, and theirmaity that he or she
experiences in work. (Isaksen, 2000, S.87)

Eine &hnliche Meinung vertritt Bockmann (2008). Ribn ist Arbeit ,dann praktizierte
Sinnhaftigkeit ... wenn der Arbeitende zwischen siehd der Arbeit eine sinnvolle
Beziehung aufgebaut hat: wenn sie fir ihn etwag et (S.62).

Frankl geht davon aus, dass in jedem Beruf Sinhenig gefunden werden kann: ,Die
Sinnfiille (aber auch die Sinnlosigkeit) sind nichirch die Arbeit an sich determiniert,
sondern vielmehr durch die Einstellung des Arbeieanzur Arbeit, durch die Art, wie die
Arbeit verrichtet wird, durch die Absichten, Motti@nen und Ziele* (Kovacs, 1985, S. 99).
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Diese Ansicht Frankls findet in der Untersuchung \@aksen (2000) eine Bestéatigung. Auch
er folgt dem Verstandnis, dass das Sinnerleben an Arbeit nicht nur durch die
Arbeitsbedingungen beeinflusst ist, sondern dassHaiftigkeit eine Geisteshaltung ist. Sie
beruht darauf, dass ein Mensch die Beziehung zeirsdich und seiner Umgebung als
bedeutungsvoll und befriedigend ansieht. Die vakdsn untersuchten 28 Flielibandarbeiter,
konstruierten, trotz monotoner und stressiger Arlaeif diese Weise Sinn. Folgende Aspekte
wurden von den Arbeitern zur Sinnstiftung herangeno
- Zugehorigkeitsgefihl zum Arbeitsplatz,
- soziale Beziehungen,
- Betrachtung der Arbeit als notwendigen Aspekt eige$3eren, bedeutungsvollen
Zusammenhangs (entspricht der Arbeit als Weg zuéfg
- Lernerfahrungen, Entwicklungsmdglichkeit,
- Verantwortung in der Arbeit und Stolz fiir die eigeFratigkeit,
- Empfinden, mit der Arbeit einen wichtigen Beitrdg ias Wohl anderer zu leisten,
- Gefuhl, selbst etwas zur Verbesserung der Arbaiisgengen und des
Arbeitsablaufes beizutragen,
- Gefuhl von Autonomie wund damit verbundenem Entshheys- und
Handlungsspielraum.

Dieses Ergebnis verweist einmal mehr darauf, dassEdtscheidung, ob eine Tatigkeit

sinnvoll oder sinnlos ist, nicht von auRen beurteiérden kann, sondern Sinnzuschreibung
nur durch die handelnde Person erfolgt.

Auf die Beziehung zwischen Sinn und Motiven wurdeas mehrmals hingewiesen. Meller

und Ducki (2002, S.107) stellen sich in diesem Ausanhang die Frage: ,Doch woher weil3
ein Mensch nun, welche Handlungen und Téatigkeiten Sinn bereiten, da ihm die Motive

nicht immer bewusst sind?“ Die Autorinnen bringess cErleben von Sinn mit positiven

Emotionen in Zusammenhang. Sie konnten in eineetdathung ihre Hypothese bestatigen,
.dass Begeisterung als emotionaler Ausdruck furn&ieben und Selbstverwirklichung

entsteht, ... wenn eine Person in der (Arbeits-)kéiigdie Realisierung zentraler Ziele und

Motive erlebt” (Meller & Ducki, 2002, S.101). Fuiesliefern daher die Emotionen den

entscheidenden Hinweis dafir, ob eine Tatigkeitsalavoll empfunden wird oder nicht. Da

Emotionen in unterschiedlicher Intensitat auftreteiehen die Forscherinnen in weiterer

Folge den Schluss, dass auch das Erleben von Bataflaar ist.
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Bockmann (1980) sieht im Engagement den zentralemwéis fir arbeitsbezogenes
Sinnerleben: ,An dem Ausmal} seiner inneren Betgilgg an der Arbeit, an seinem
Engagement, kann der Mitarbeiter messen, wie sifineiese Arbeit fir ihn selbst ist, und
dieses Engagement entscheidet dariiber, wie vistlreg er bereit ist zu erbringen” (S.132).
Dass Begeisterung nicht nur Ausdruck von Sinnereb&ondern auch ein wichtiger
Bestandteil von Arbeitsengagement ist, wird auchicldudie Ansichten von Schaufeli,
Salanova, Gonzales-Roma und Bakker (2002) verdautk-ur sie ist das Arbeitsengagement
durch Begeisterung, Hingabe und eine starke inBeteiligung an der Arbeit gekennzeichnet
(siehe Kapitel 2.2.4.1). Fasst man diese Ansiclzigsammen, so kann folgender Schluss
gezogen werden: Sinnerfullung fuhrt zu Arbeitsergagnt. Und zwar Uber die Antriebskraft

positiver Emotionen, die durch das Erleben von Simtistehen.

Diese Ausfuhrungen legen nahe, dass Sinn immedemtdrei Dimensionen menschlichen
Lebens — Erleben, Denken und Verhalten — in Venmgdsteht. Wie weitreichend das
Erleben und Denken in der Arbeit durch Sinn beassdt werden kann, verdeutlicht eine

Aussage von Rudow.

Sinnerfullung oder Sinnverlust bei einer Tatigkatigen sich in bestimmten
Emotionen und Kognitionen. Bei Sinnerfullung treténfriedenheit und

Freude auf, die im ,Flow-Erlebnis* gipfeln kénnergei Sinnverlust treten

typische Burnout-Emotionen auf. Ebenso treten ipeste Kognitionen ein:

Planlosigkeit in der Arbeitsplanung, schematischeBroblemldsen,

Nichtbeachten von Rickmeldungen durch Klient, i§elte usw.. Die Sinnkrise
ist mit Problemen in der Berufsidentitatsfindungbumden. Bei Sinnverlust
treten jedoch nicht nur Identitatsprobleme im auggen Beruf auf, sondern es
erfolgt die Infragestellung des gesamten Selbstqatsz Die Sinnkrise ist dann
nicht nur eine Berufs-, sondern eine LebenskrRadpw, 2004, S.139)

Wahrend sich Sinnerleben also positiv auf unsechisghes und physisches Wohlbefinden
auswirkt (vgl. Becker, 1985; Wirtz & Zdbeli, 199%arazman, 1996), stellt die Erfahrung von
Sinnlosigkeitsgefiihlen eine erhebliche Gefahr fas dAuftreten von psychosomatischen
Reaktionen dar (vgl. Schnell, 2009).

Karazman (zitiert nach Langle, 1997) konnte in esrapirischen Studie mit 6sterreichischen

Arzten signifikante Korrelationen zwischen existelem Vakuum und Burnout-
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Auspragungen nachweisen. Arztinnen und Arzte nih&ileben im privaten und beruflichen
Bereich wiesen demnach nur eine geringe bis nettlBurnout-Anfalligkeit auf. Diese

Ergebnisse stitzen die Ansichten von Wirtz und E§d®95). Fur sie ist das Ausbrennen
,vor allem ein Verirren im Labyrinth von Wert undn8, ein Verlust sinnkonstituierender
Erfahrungen® (S.76). Auch Nindl (2001) konnte imei Untersuchung mit Lehrern einen
signifikanten Zusammenhang zwischen einem Burnou dem Ausmal mangelnder
Sinnerflullung feststellen. Fir sie stellt Sinndrdiiy ,die beste Prophylaxe vor Burnout"
(S.22) dar.

Eine Erklarung fur die protektive Wirkung von Sinfidlung liefern Rheinberg und

Vollmeyer (2004). Sie gehen davon aus, dass dientdbéung zur Ausfiilhrung von

unattraktiv erlebten Tatigkeiten, als zusatzliclsteengend erlebt wird. Im Fall einer positiv
erlebten Arbeitstatigkeit entféllt diese Anstrengunnd es kommt zu keiner volitionalen
Erschopfung.

Sinnerfullung, als zentrale Komponente der Gesundfiefert also eine Basis fur das
LArbeiten-Kénnen®. Ganz wesentlich ist sie auch &imen zweiten Aspekt: das ,Arbeiten-

Wollen*.

Fur die Organisation ist Sinn in der Arbeit danfieeso von zentraler Bedeutung wie flr das
Individuum. Dies liegt nicht nur daran, dass Ge$aidein Gewinnfaktor ist, durch den
Kosten reduziert werden kénnen. Bockmann (19808,12808) und Riemeyer (2007) sehen
Sinn als zentrale Bedingung fir Leistung: ,Wer gripr schon Leistung, wenn er keinSmn

im Tunerkennt?* Wer kann in der Arbamotiviert sein, wenn er deren Sinn nicht einsieht
oder sich mit dem Unternehmen nicht identifiziereann?“ (Riemeyer, 2007, S.340).
Bockmann (1980) zieht den Schluss: ,Wer Leistunglén Arbeit fordert, muf3 Sinn in der

Arbeit bieten” (S.87).

Ein Konzept, das schon in den 70er Jahren desearmdghrhunderts unter anderem auf die
Bedeutung des Sinns von Arbeitsaufgaben verwaistldas ,Job Characteristics Model” von
Hackman und Oldham (Abbildung 3).

Die Forscher gehen davon aus, dass ArbeitsaufgalemVitarbeiter zu erfiillen haben, die
Motivation beeinflussen. Das Entstehen von intsclser Motivation ist ihrer Meinung nach
an drei Grundbedingungen geknipft: erlebte Bedeksa der eigenen Arbeit, erlebte

Verantwortung fir die Ergebnisse der eigenen Ashaigkeit und Wissen Uber die aktuellen
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Resultate der eigenen Arbeit. Wesentlichen Einflussf die Auspragung dieser

Erlebniszustande haben funf Tatigkeitscharakt&astNeben der Anforderungsvielfalt (skill

variety), der Ganzheitlichkeit (task identity) umter Bedeutsamkeit der Aufgabe (task
significance), zahlen noch die Autonomie und die cldieldung zu diesen

Tatigkeitsmerkmalen. Weil die Erlebniszustandeiadernale Prozesse im Individuum nicht
direkt verandert werden kdnnen, setzen MalinahmeVer@inderung der Arbeit bei diesen
funf Charakteristika an (Ulich, 2005).

Aufgabenmerkmale Psychologische Auswirkungen
Erlebniszustéande der Arbeit
Anforderungs- - Hohe intrinsische
vielfalt Motivation
Ganzheitlichkeit - Erlebte Bedeutsamkeit=—==y
der Aufgabe der eigenen Arbeits-
tatigkeit
Bedeutsamke Hohe Qualitat der
der Aufgabe - Arbeitsleistung
Erlebte Verantwortung
Autonomie — fur die Ergebnisse — Hohe Arbeits-
der eigenen Arbeits- zufriedenheit
tatigkeit
Wissen uber die Niedrige
Ruckmeldung aus aktuellen Rdtate Abwesenheit,
der Aufgaben- _ vor allem dieQualtat Fluktuation
erfullung der eigenen Arbeit = =—=
T Bedurfnis nac T
personliche
Entfaltung

Abbildung 3: Beziehungen zwischen Téatigiknerkmalen und Auswirkungen der Arbeit
laut ,Job Characistics Model* (hach Ulich, 2005, S.108)

Rudow (2004) verweist in diesem Zusammenhang daadgs die Bedeutsamkeit einer
Arbeitsaufgabe in engem Zusammenhang mit ihrem Swint. Er bezieht Bedeutsamkeit auf:
- den gesellschaftlichen Kontext: wie wichtig ist meiT atigkeit fur die Gesellschaft?

- den sozialen Kontext: wie wichtig ist meine Tatigkar andere Menschen?

- den Systemkontext: wie wichtig ist meine Tatigk#it die Gesamtfunktion des
Systems?

- auf den individuellen Kontext: wie wichtig ist meif atigkeit fir mich?
(S.235)
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May, Gilson und Harter (2004) konnten bei einerd&un einer Versicherungsgesellschaft
die Bedeutung von Sinn fir die Arbeit empirischigesdlen. Kahns (1990) Theorie folgend,
gingen die Wissenschaftler davon aus, dass drehp$sygische Erlebniszustande in starkem,
positiven Zusammenhang mit Arbeitsengagement stehen
- Psychological safety,feeling able to show and employ one’s self withéear of
negative consequences to self-image, status oertdkahn, 1990, S. 708).
- Psychological availability,sense of having the physical, emotional, or psjyogical
resources to personally engage at a particular mtr(if€ahn, 1990, S. 714).
- Psychological meaningfulnessthe value of a work goal or purpose, judged in
relation to an individual’s own ideas or standai@ay et al., S.14).
Die Ergebnisse zeigten, dass von den untersuchtanablen, die psychologische
Sinnhaftigkeit der Arbeit den weitaus starksten afusienhang mit Arbeitsengagement
aufwies. Auch Tausch (2004) geht davon aus, dags die Arbeitsbereitschaft und der
Einsatz von Menschen stark verringern, wenn s Tiatigkeit als sinnlos empfinden.

In diesem Zusammenhang sei noch auf die erweilgmelogisierung von Karazman (1996)
verwiesen, der neben dem Wollen (Sinn-Beziehung) dem Missen (Zweck-Beziehung)
eine weitere Beziehungsgestalt zur Arbeit beob&ehtiken Wider-Willen gegen die Arbeit. In
diesem Fall wird die Arbeitssituation sogar als @befflr die Verwirklichung von Werten
angesehen. ,Das Arbeitsleben — einst eine sinnt@henssphare — wurde nun zum ,Feind®
eines sinnvollen Lebens ... (Karazman, 1996, S.22d)sache fur diese negative
Entwicklung ist fur ihn die pathogene potenziereMdechselwirkung von fortschreitender
psychophysischer Uberforderung und WerteverlusieinArbeitswelt beim Alterwerden. Als
Ausloser von Widerwillen sieht er unter anderem ooische Uberforderung,
Nachtschichtarbeit, Doppelbelastung, Mobbing unf&eyung oder die Umorganisation und
EinflUhrung neuer Technologien.

Widerwillen gegen die Arbeit bringt also eine schev&rise im Arbeitsleben zum Ausdruck,
und verdeutlicht die Notwendigkeit einer VerandeyuRir Karazman (1996) ist Widerwillen

.verborgener und zu bergender Willen“ (S.236).

Ein &hnliches — altersunabhéngiges — Phanomendidazeitliche Perspektive von Sinn und
Sinnverlust in der Arbeit zum Ausdruck bringt, isé innere Kindigung. Darunter wird der

.pbewusste oder unbewusste Verzicht auf EngagementAabeitsplatz von Seiten der
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Mitarbeiter verstanden” (Hilb, 1992, S. 5). Flruldeld (2006) tritt die innere Kundigung
nicht plétzlich ein, sondern ,entwickelt sich mierdZeit durch zum Teil schmerzhafte
Erfahrungen mit der personlichen Arbeitssituatidi®s. 43). Auch Hilb (1992) verweist
darauf, dass die innere Kindigung insbesonderarspringlich intrinsisch hoch motivierten
und engagierten Mitarbeitern auftritt.

Hilb (1992) und Neuhold (2006) begrinden das Ehgsteciner inneren Kindigung mit der
Verletzung des psychologischen Arbeitsvertragesniizeh stehen sich sowohl Arbeitgeber
als auch Arbeitnehmer zu Beginn eines Arbeitsvémisie mit Erwartungen gegeniber, die
nicht im Arbeitsvertrag fixiert sind und auch rdatit nicht gesichert werden kénnen (vgl.
Conway & Briner, 2005). Dazu zéhlen auf Seite debefinehmers die Regulation der
Arbeitsintensitat, die Befriedigung des Anerkenrabeglirfnisses und die Sicherung der
beruflichen Entwicklungsmdoglichkeit (Kirpal & Mefab, 2007). Vorgesetzte erwarten im
Gegensatz dazu von ihren Mitarbeitern haufig Eiggagement und Loyalitat (Neuhold,
2006).

Stellen Mitarbeiter im Lauf der Zeit fest, dass dasternehmen kein Interesse an ihren
personlichen Zielsetzungen hat, sondern nur dezinearten Bezahlung nachkommt, kann
dies als Vertrauensbruch erlebt werden. Die inf€iadigung kann dann einen Versuch
darstellen, eine frustrierende Arbeitssituationlhlagegs ertraglich zu gestalten, indem man
sich gegen die andauernde Frustration und umgebeegative Zustande ,immunisiert™
(Hilb, 1992, S.5). Der betroffene Mitarbeiter ,wirsich von der Arbeitssituation, dem
Unternehmen oder auch seinen Vorgesetzten distanziend sein Arbeitsverhalten bei
fortdauernder Unzufriedenheit durch Verminderung Beitragsbereitschaft ausgleichend
anpassen, und zwar so weit, bis aus seiner Siohtgerrechter® psychologischer Vertrag
erreicht wird“ (Hilb, 1992, S.5).

Diese Ansicht findet sich in der Beschreibung varciler und Rodler (2002) nur zum Teil
wieder. Sie charakterisieren innerlich gekindigtersBnen als demotiviert, resigniert,
desillusioniert bis zu entfremdet und depressiufghund dieser Beschreibung wird deutlich,
dass sich innere Kindigung nicht nur in reduziertBngagement auf3ern kann. In der
Literatur werden mindestens zwei Gruppen von negatiAuswirkungen fur den innerlich
gekindigten Mitarbeiter unterschieden: die erstaupBe betrifft Qualifikationsverlust,
Freudlosigkeit bei der Arbeit, Sinnverlust und pgsysomatische Reaktionen (Hilb, 1992;
Kirchler & Rodler, 2002). Die zweite Gruppe bezisith auf langfristige Folgekosten, wenn

es dem Mitarbeiter nicht méglich ist, das Diendtédtnis offen zu kiindigen. Durch den
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allgemein resignativen Zustand des Betroffenen earerdkeine Anstrengungen mehr
unternommen, die berufliche Zukunft aktiv zu gdstal Der belastende Zustand wird dadurch
erneut verstarkt (Hilb, 1992).

Widerwillen gegen die Arbeit und innere Kundigungerdeutlichen ein nicht zu
unterschéatzendes Problem bei der Verwirklichung 8am im Beruf: Sinn kann zwar nicht
gegeben werden, aber er kann genommen werden.

Joachim Bauer, Facharzt fur psychosomatische Medigieht daher vor allem in der
Fuhrungsebene Handlungsbedarf. ,Unternehmer wieall@nsollten sich viel mehr fur die
Seele der in ihreYerantwortungstehenden Menschen interessieren; denn: sie s@rtlewvo
das entstiinde und gefestigt werde, was wir Id&atitn und Motivation nennen“ (FAZ,
JOB.NET, 12. November 2006; zitiert nach Riemep®07, S.338). Ahnlich argumentiert
Csikszentmihalyi (2004): ,Wer eine Umgebung schaffevill, die begeisterte und
unternehmensfreudige Mitarbeiter anziehen und hd#n, muss sich klar machen, warum
die Menschen in erster Linie arbeiten wollen, umehrd die Bedingungen bieten, die diese
Anliegen erftllen” (S. 118).

2.2.4 Arbeitsengagement

Die Einsatzbereitschaft und die Kreativitat deravieiter stellen eine wichtige Basis fur den
wirtschaftlichen Erfolg eines Unternehmens darghch erwarten Flhrungskrafte, dass ihre
Mitarbeiter Eigeninitiative zeigen, Verantwortungirf ihre Dberufliche Entwicklung
Ubernehmen und von sich aus einen hohen Leistamgkstd anstreben.

In Anlehnung an die Positive Psychologie Seligmamst sich mit dem POS (Positive
Organizational  Scholarship) ein  neuer Denkansatz ier Arbeits- und
Organisationspsychologie entwickelt, der sich nosipven Ph&dnomenen in der Arbeitswelt
auseinandersetzt (vgl. Ringlstetter, Kaiser & Miaeitz, 2006).

Im folgenden Kapitel wird auf eines dieser POS-Knride — namlich das Arbeitsengagement

— naher eingegangen.

2.2.4.1Definitionen von Arbeitsengagement

Laut Schaufeli und Bakker (2010) entwickelte Kal erster Wissenschaftler ein Konzept

Uber Arbeitsengagement: ,In engagement, people ®maid express themselves physically,
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cognitively, and emotionally during role performast (Kahn, 1990, S.694). Mitarbeiter
stecken also viel Energie in ihre Arbeit, weil sieh mit ihr identifizieren.

Schaufeli et al. (2002) definieren Engagement ptssifive, fulfilling, work-related state of
mind that is characterized by vigor, dedicatiord absorption” (S.74). Nach dieser Definition
besteht das Arbeitsengagement aus Elan/Vitalitéigabe sowie Vertieft-Sein und beinhaltet
ebenso wie das Sinnerleben die drei Dimensionehalten, Erleben und Denken.

Fur die Dimension Elan/Vitalitat (vigor) ist ein Is Energieniveau sowie mentale
Widerstandsfahigkeit wahrend der Arbeit kennzeiddh®ies dulRert sich in der Bereitschatft,
Anstrengung in die Arbeit zu investieren und auah Bchwierigkeiten durchzuhalten.
Hingabe (dedication) bezieht sich darauf, dass sigmn stark an der Arbeit beteiligt und ein
Gefuhl der Bedeutsamkeit, Begeisterung und Heradesfaong erlebt. Fir das Vertieft-Sein
(Absorption) ist ein Zustand voller Konzentratiomacakteristisch. Durch das positive
Vereinnahmt-Sein vergeht die Zeit sehr schnell mah hat Schwierigkeiten, sich von der
Arbeit zu l6sen. Dieses Vertieft-Sein wird auch Zmnsammenhang mit einem flow-Erlebnis
haufig berichtet.

Unter Flow-Erlebnis versteht Csikszentmihalyi (2D@&nen Augenblick, der wirklich mit
Freude erlebt wird. Ein wichtiges GrundelementFlow ist, dass die ausgefihrte Tatigkeit
einen so sehr gefangen nimmt, dass man vollstadatig aufgeht. Gedanken und Handlung
verschmelzen, es besteht kein Unterschied mehrcheis Selbst und Umgebung und die
Zeitwahrnehmung veréandert sich. Ideal fir das Etetr von Flow ist, dass sowohl die
Handlungsanforderungen als auch die Fahigkeitenhabem Niveau sind und zwischen
beiden ein ausgewogenes Verhdltnis besteht. Sdhauf@é Bakker (2010) grenzen Flow
dennoch vom Zustand des Vertieft-Seins ab. Sieebeni Flow auf spezielle, kurzzeitige
Hoch-Erlebnisse, wahrend das Vertieft-Sein ihrerinrdeg nach einen tiefgreifenden,

Uberdauernden Gemiutszustand charakterisiert.

Bierhoff, Rohmann und Hernen (2006) berufen sich ihrem Verstandnis von
Arbeitsengagement auf den Aspekt der Freiwillighaid beziehen sich im Gegensatz zu
Schaufeli et al. (2002) in ihrer Definition nur adas gezeigte Verhalten. ,Freiwilliges
Arbeitsengagement ist ein mehrdimensionales Kokistridas sich auf férderliche
Verhaltensweisen der Mitarbeiter, die dem Orgamsaerfolg dienen, aber nicht vertraglich
mit dem Arbeitgeber festgelegt worden sind, bezighi37). Dazu zahlen sie:

- Prosoziales Verhalten als Hilfeleistung gegentbgarideitern oder Vorgesetzten,
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- Sorgfalt im Sinne von voller Ausschopfung der Dieegt, Beachtung der Regeln und

Einhaltung der Pausen,

- sportliche Haltung als Bereitschaft, kleine Stoemgnd Hemmnisse am Arbeitsplatz

zu akzeptieren,

- Hoflichkeit, charakterisiert als Verhaltensweis@hirch die Konflikte mit anderen

vermieden werden,

- bdrgerliche Tugenden, charakterisiert durch verarttmgsbewusste Teilnahme und

Interesse an der Organisation, der die Person angé¢Bierhoff et. al., 2006, S.37f)

2.2.4.2Das Job demands-resources (JD-R) Modell von Arbegagement

Weil das Engagement der Mitarbeiter eine wichtigeravissetzung fur den Erfolg eines
Unternehmens ist, wird in Stellenanzeigen haufighnainer engagierten Person gesucht.
Ebenso wichtig wie die Frage ,Was kennzeichnet eamgagierte Person?”, ist die
Auseinandersetzung damit, unter welchen Umstandéariéiter in ihrem Unternehmen
engagiert bleiben. Bakker und Demerouti (2008) halsech unter anderem mit den

Einflussfaktoren von Arbeitsengagement auseinamsetgt und ihre Erkenntnisse in einem

umfassenden Modell integriert (Abbildung 4).

-Work Pressure
-Emotional Demands
-Mental Demands
-Physical Demands
-Etc.

Job Demands

Job Resources

-Autonomy
-Performance Feedbac
-Social Support
-Supervisory Coaching
-Etc.

Personal Resources

-Optimism
-Self-efficacy
-Resilience
-Self-esteem
-Etc.

Work Engagement
v | -Vigor

-Dedication
-Absorption

Performance

-In-role Performance
-Extra-role Performan
-Creativity

-Financial Turnover
-Etc.

Abbildung 4: JD-R Modell von ArbeitsengagementinBakker & Demerouti, 2008, S.218)
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Fur die Forscher wirken auf das Arbeitsengagemert Einflussfaktoren: Arbeitsressourcen
und personale Ressourcen.
Arbeitsressourcen beziehen sich auf korperlichejak® oder organisationale Aspekte der
Arbeit, die Arbeitsanforderungen und die damit rouseenhangenden korperlichen und
psychischen Kosten minimieren, fur das Erreichdreiggsbezogener Ziele hilfreich sind und
das Lernen und die persodnliche Entwicklung ford@eispiele sind soziale Unterstiitzung
durch Kollegen und Vorgesetzte, Ruckmeldung, Autoieo oder Anforderungsvielfalt
(Bakker & Demerouti, 2008).
Hobfoll, Johnson, Ennis und Jackson (2003, nactk&a& Demerouti, 2008) verstehen unter
personalen Ressourcen ,positive self-evaluatioas #ne linked to resiliency and refer to
individuals”™ sense of their ability to control amdpact upon their environment successfully*
(S.213). Bei den personalen Ressourcen kommen aémiarkmale aus den Bereichen
Emotionalitat, Erwartungen/Uberzeugungen sowie Ket@pzen zu tragen. Beispiele sind
Optimismus, Selbstwirksamkeitserwartung oder Komzgefuhl (Weber, 2002).
Drei Annahmen sind iMD-R Modell von Arbeitsengagemeran zentraler Bedeutung:

1. Arbeitsressourcen bewirken einen motivationalere@®ss, der zu Arbeitsengagement

fuhrt.
2. Arbeitsressourcen werden besonders dann wichtiginwReschaftigte mit hohen
Arbeitsanforderungen konfrontiert sind.
3. Arbeitsressourcen und personale Ressourcen konragit#engagement unabhangig

voneinander voraussagen.

Fur den Unternehmenserfolg sind die Auswirkungen Alideitsengagements von besonderer
Bedeutung. Bakker und Demerouti (2008) zitierenigeinStudien, die einen positiven
Zusammenhang zwischen Arbeitsengagement und Lgidtefegen. Sie gehen davon aus,
dass es dafur mindestens vier Griinde gibt.

Den ersten Grund sehen sie im Erleben positivertiomen. Dabei berufen sie sich auf eine
Untersuchung von Schaufeli und Van Rhenen aus d#m 2006, in der herausgefunden
wurde, dass engagierte Mitarbeiter oft positive Eomen erleben. Auch Bierhoff et al.
(2006) sehen in ihrem Modell des freiwilligen Artlseingagements die positive Stimmung als
direkten Pradiktor fur das Arbeitsengagement. Qldbk Menschen sind nicht nur

selbstsicherer, optimistischer und aufgeschlosssmatern auch hilfsbereiter.
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Auch die Gesundheit steht in Zusammenhang mit dem EngageiBakker und Demerouti
gehen davon aus, dass engagierte Mitarbeiter andgrrer guten Gesundheit bessere
Leistungen erbringen. Dass Engagement im Zusammgningd Gesundheit steht, wird auch
durch die Ansicht einiger Autoren verdeutlicht, diebeitsengagement als Gegenteil von
Burnout ansehen (vgl. Bakker & Leiter, 2010).

Wie auch Bierhoff et al. (2006) nehmen Bakker urehiBrouti des Weiteren an, dass die
Ubertragung von Engagement von einem Mitarbeitédan/die Anderen die Team-Leistung
erhohen kann. Dies beruht vor allem auf der pasiti8timmung im Team und der erhdhten
Hilfsbereitschaft. ,Der individuelle Erfolg wird sb in der Tendenz gegenuber dem Erfolg
der Gesamtgruppe zurlckgestellt” (Bierhoff et2006, S.41).

Der letzte wichtige Grund fur die erhdhte Produkdity engagierter Mitarbeiter ist deren
Fahigkeit, Arbeits- und personale Ressourcen zuilisigioen. Bakker und Demerouti
verweisen auf Untersuchungen, in denen festgestelide, dass sich Engagement und
Ressourcen gegenseitig positiv beeinflussen. Digd wor allem damit begrindet, dass
Mitarbeiter mit hohen Auspragungen bei den persamBessourcen besser Arbeitsressourcen
aktivieren und dadurch engagierter sind. Engagi&rbeiter, die gute Leistungen erbringen,
sind in weiterer Folge in der Lage, ihre Ressoureameut zu mobilisieren. Das Modell
postuliert daher eine positive Aufwartsspirale WRessourcen, Engagement und Leistung.

2.3 Personlichkeit

Das soeben erlauterte JD-R-Modell von Arbeitsengege beinhaltet einige Hinweise auf
die Einflussfaktoren von Arbeitsengagement. Sinillenig im Beruf wird dabei von den
Autoren im Gegensatz zu der Ansicht von May e(2004) nicht als zentrale Determinante
angedacht (vergleiche Kapitel 2.2.3). Dieser Unttanterstitzt die Ansicht von Weinert
(2004, S.171): ,In Bereichen wie Berufsberatung,sBealauswahl und Platzierung werden
Verfahren angewandt, die zwar die Starken und Scheré einer Person beschreiben, aber
keine Angaben dariber machen, was eine Persorntl@gdnn mochte ..."

Sinnerleben in der Arbeit und in weiterer Folge @asjagement hangen aber wesentlich
davon ab, ob Menschen ihre Interessen in der Aegetzen konnen. Dies deckt sich mit
der Meinung von Rolfs (2001). Er nimmt an, dasss,diateresse an einer Tatigkeit eine
bedeutsame Voraussetzung flr ein positives Erleleemrbeit darstellt und dartiber hinaus

noch mit positiven Verhaltenskonsequenzen verbundg&n(S. 1). Auch Schmid (2009)
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vertritt die Ansicht, dass das Sinnerleben im Betafon abhéngig ist, ,ob Mensch und
Beruf, Mensch und Tatigkeit sowie Mensch und Orgation zueinander passen* (S.40).
Eine Passung zwischen Person und Beruf ist danimalpyegeben, wenn die individuelle
Orientierung mit der Orientierung des Berufes Uinstenmt. Besonders intensiv hat sich
John Holland mit den beruflichen Interessen auseieayesetzt. Fur ihn sind berufliche
Interessen ,ein integraler Bestandteil der Persbkéit eines Menschen* (Haupt, 2007,
S.53).

Der Abschluss der theoretischen Uberlegungen widichtdaher ausgewahlten Aspekten der
Personlichkeit, die mit Sinnerleben im Beruf sowibeitsengagement in Beziehung gebracht
werden kénnen. An dieser Stelle muss vorausgedchwvekden, dass das Verhalten des
Menschen von Situation zu Situation variieren kariir. eine zuverlassige Beurteilung sind
daher mdoglichst viele Kontextinformationen ndétigerDDiskussion, ob eher grobe oder
differenzierte Personlichkeitsmerkmale Verhalteasee vorhersagen, soll dadurch Rechnung
getragen werden, dass mit den beruflichen Inteneasd der Selbstwirksamkeitserwartung
feinkérnige Taxonomien und mit der Big-5-Typologeine grobe Kategorie fir die

vorliegende Untersuchung herangezogen werden.

2.3.1 Hollands Theorie beruflicher Interessen

Holland beschaftigt sich in seiner Berufswahl-Theomit dem guten Zusammenpassen
zwischen der Person und deren Arbeitsrolle. In Amleng an Weinert (2004), Jorin Fux
(2005) und Haupt (2007) werden im Folgenden die @rindannahmen, auf denen Hollands

Uberlegungen aufbauen, dargestellt.

Die erste zentrale Annahme Hollands ist, dass behmefinteressen integraler Bestandteil der
Personlichkeit einer Person sind und Menschen ddherh verschiedene Interessenstypen
charakterisiert werden kdnnen. In einem Analogiksshgeht er bei seiner zweiten Annahme
davon aus, dass sich auch berufliche Umwelten dilnrehRahmenbedingungen, Tatigkeits-
und Anforderungsstrukturen sowie den beruflichéergssen ihrer Mitarbeiter unterscheiden.
Berufliche Umwelten sind daher denselben Charadttka zuordenbar wie die Personen.

Holland unterscheidet sechs Interessens- und dazespondierende Umwelttypen:
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- Praktisch-technische Interessen/Umwelten (realistiv):

»Realistische” Personen mit praktisch-technisch@rressen bevorzugen Tatigkeiten, die ein
besonders Mal3 an Kraft, Koordination und Handge&tbhkeit erfordern und zu konkreten,
zweckmaRigen und sichtbaren Ergebnissen filhremuB#en praktische Uberzeugungen und
Kompetenzen bei der Problemlosung. Dies trifft Inelsws auf den mechanischen,
technischen und landwirtschaftlichen Bereich zu.

- Wissenschaftliche Interessen/Umwelten (investigatii):

Der ,intellektuelle® Typ bevorzugt Tatigkeiten, denen er sich mit physischen, biologischen
und kulturellen Ph&nomenen durch systematische d&ddbng und Forschung

auseinandersetzen kann. Die Problemlésung basigrts@gfaltigen Analysen und dem

Einholen von Informationen. Diese Interessen kdnwen allem im mathematischen und

naturwissenschaftlichen Bereich verfolgt werden.

- Kiinstlerisch-sprachliche Interessen/Umwelten (&dis A):

.Kunstlerische* Menschen praferieren offene und tudurierte Aktivitdten, die eine
kiinstlerische Selbstdarstellung oder die Schafkregtiver Produkte erlauben. Personen mit
kinstlerisch-sprachlichen Interessen haben einne#feWertesystem und I6sen Probleme
bevorzugt mit Hilfe von Intuition und Originalitathre Umwelt ist dem Bereich Sprache,

Kunst, Musik und Schauspiel zuzuordnen.

- Soziale Interessen/Umwelten (social — S):

Die ,soziale Person“ strebt nach Tatigkeiten unai&ionen, in denen sie sich mit anderen
Menschen in Unterricht, Lehre, Ausbildung, Versorguoder Pflege befassen kann. Die
Starke dieses Interessenstyps liegt im Aufbau 2wismenschlicher Beziehungen. Probleme

werden daher mit Hilfe von Sozialkompetenzen geldst

- Unternehmerische Interessen/Umwelten (enterprisibg:

Der ,unternehmerische” Typ bevorzugt Tatigkeiter Bituationen, bei denen er andere mit
Hilfe der Sprache oder anderer Mittel beeinflussed fuhren kann. Seine Starken liegen in
der Fihrungs- und Uberzeugungsqualitat. Demerdisprel werden Probleme aus Sicht der
personlichen Einflussnahme wahrgenommen und duarhigierendes Eingreifen geldst.

Ideales Umfeld fur diesen Interessenstyp sind diteseragement, Verkauf und Werbung.
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- Konventionelle Interessen/Umwelten (convention@)—

Der ,konventionelle” Typ strebt nach Tatigkeiterj blenen der strukturierte sowie regelhafte
Umgang mit Informationen im Vordergrund steht. ®eiStarken liegen im Bereich
rechnerischer und geschaftlicher Fahigkeiten. Perso die hier ausgepragte Interessen
haben, erzielen daher oftmals hohe Kompetenz in Beneichen Verwaltung und
Geschéftssystemen.

Diese Typen sind Idealtypen und kennzeichnen digltkte eines Hexagons. Der Mensch,
als vielseitiges Wesen, kann aber nicht nur anleamer dieser Typen charakterisiert werden.
Da die meisten Personen Mischtypen entsprechertidi&nd die sechs Typen miteinander
verbunden. Durch die raumliche Anordnung der TypenHexagon, soll ihre Ahnlichkeit

zum Ausdruck gebracht werden. Je geringer der Adsteer Typen zueinander ist, umso
ahnlicher sind sie und umgekehrt. Die Ahnlichkest dhteressenstypen, also die Nahe der
Buchstaben eines individuellen Interessenscodegertl den Kennwert der Konsistenz. Sie
drickt die Stimmigkeit eines individuellen Profilsis. Nach Meinung Hollands ist das
berufliche Verhalten von Personen mit konsisterteéaressensprofilen stabiler und dadurch

besser prognostizierbar. Abbildung 5 verdeutlicghsd Zusammenhange.

R (Realistic) I (Investigative)

(Conventional) (Artistic)

E (Enterprising) S(Social)

Abbildung 5: Das hexagonale Modell dectss Holland-
Dimensionen (nach Vannotti, 2005, S.15)
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Ein anderer Kennwert, der zur Charakterisierung@®iimteressenprofils herangezogen wird,
ist die Differenziertheit. Sie druckt die Untersatiiichkeit der Dimensionswerte innerhalb
eines Profils aus und kann als MalR3 fur die Eindgeit der Prioritdtensetzung verwendet
werden.

Holland geht in seiner Theorie des Weiteren davas) dass sich einerseits Personen jene
Berufe und Arbeitsstellen auswahlen, in denen &iee iFertigkeiten und Fahigkeiten
einsetzen, sowie ihre Einstellungen und Werte dugén konnen. Auf der anderen Seite
suchen sich auch die Organisationen (Arbeitsumwgltieirch Auswahl der Bewerber jene
Personen aus, die zu ihnen ,passen”. Konsequeserdielektion ist, dass jeder Beruf und
jede Arbeitsumwelt von einem bestimmten Personiakkyp dominiert wird. Der Code-
Vergleich zwischen individuellem Interessenspraifihd Umweltprofil wird durch die
Kongruenz ausgedriickt. Dieses Mal3 der Passungmiindositiven Konsequenzen beziglich
der Einstellungen und Reaktionen von MitarbeitennMerbindung gebracht. Bei guter
Passung agieren die Personen starker intrinsistivierd (Hohner, 2006). Da die Kongruenz
in verschiedenen graduellen Abstufungen vorhandem <kann, kann sie auch zu
verschiedenen Graden von Arbeitszufriedenheit ddeeitsengagement fuhren.

Vierte Annahme von Holland ist, dass das beruflidferhalten maf3geblich ,durch die
Interaktion ~ zwischen  der  Personlichkeitsstruktur dun der  Struktur  der
Berufswelt/Arbeitsumgebung” (J6rin Fux, 2005, S.Ba¥timmt ist. Das heil3t, die Wirkungen
von Umwelten auf Personen werden durch die Perdikdits- und Interessensprofile der

anderen Personen, die sich in dieser Umwelt bafingermittelt.

Weinert (2004, S. 165) zieht, basierend auf denainmen des Person-Job-Fit-Modells von
Holland, drei fur die Erforschung von Einstellungemd Verhalten am Arbeitsplatz relevante
Schlisse:

1. Personen, die zu ihrer Arbeitsumwelt passen, siffidezlener. Sie werden daher weit
weniger versuchen, die Arbeitsumwelt zu verandé&mn&ongruente Personen.

2. Personen, die inkongruent zu ihrer Arbeitsumwettdsistehen einer dominanten
Umwelt gegeniber. Als Konsequenz wird die Umwett llerson darauf drédngen sich
in Richtung Kongruenz zu verandern. Es wird eing#ssung der Person an ihre
Arbeitsumwelt erwartet.

3. Wenn Personen in einer zu ihnen inkongruenten Uimgiaeld, dann werden sie

versuchen die Umwelt zu verédndern, sie zu verlasdensich anzupassen. Diejenigen
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Personen, die eine konsistente und differenziegisdlichkeit haben, werden eher
versuchen, die Umwelt zu verandern bzw. sie zwagedn. Im Gegensatz dazu werden

inkonsistente und undifferenzierte Personen sign ahpassen.

Moser und Schmook (2006, S.238) kritisieren an &iwlk Theorie, ,,dass sowohl die Person
als auch die berufliche Umwelt als weitgehend uénderlich und vor allem als unabhangig
voneinander betrachtet werden.” Auch die Kodierdeg beruflichen Umwelt scheint nicht
immer der Komplexitat der jeweiligen Arbeitsstajierecht zu werden. Trotz dieser Kritik hat
die Theorie der beruflichen Interessenskongrueme leieite Anwendung gefunden. Dies wird
unter anderem dadurch deutlich, dass funf der secl@nerikanischen Raum am haufigsten
verwendeten Interessentests auf der Auswertung danhHolland-Typen basieren (Rolfs,
2001; Haupt, 2007). Jorin Fux (2005) zitiert inehmDissertation 256 Publikationen, die
unterschiedliche Aspekte der Holland-Forschung Hiesieren.

Auch im Zusammenhang mit Personlichkeitsmerkmalenden die RIASEC-Typen héufig
untersucht (vgl. Haupt, 2007). Demnach korreliest ®reative Typ vor allem positiv mit
Offenheit fur Erfahrungen, der soziale Typ mit Bxtrsion, Offenheit fir Erfahrungen und
sozialer Vertraglichkeit. Unternehmerische Intee@sshdngen positiv mit emotionaler
Stabilitat und negativ mit sozialer Vertraglichkatisammen. Konventionelle Interessen
stehen im Gegensatz dazu vor allem mit Gewissagkait in Zusammenhang. Fiur die
praktisch-technischen und die wissenschaftlichearéssenstypen konnten keine deutlichen

Entsprechungen im Personlichkeitsbereich erhobedeme

Das RIASEC-Modell von Holland wird nicht nur beirdBerufswahl eingesetzt, sondern
kommt auch bei der empirischen Erforschung vontgllsmg und Verhalten am Arbeitsplatz
zur Anwendung. Insbesondere die individuelle Leigtudie Arbeitszufriedenheit sowie der
Verbleib im jeweiligen Beruf wurden im Zusammenhaniy der Kongruenz untersucht (vgl.
Vannotti, 2005; Jorin Fux, 2005).

Vannotti (2005) konnte in seiner Dissertation fedlsn, dass das Konstrukt der Kongruenz
als verbindendes Element zahlreicher Berufs- undfdahntheorien anzusehen ist. Er
kritisiert, dass bei der Theorie Hollands die kdgen Prozesse, die zum Berufswahl-
Ergebnis fihren, nicht beleuchtet werden. In Anletgh an die ,Social Cognitive Career

Theory* (SCCT) verweist er auf die Selbstwirksanlads zentralen kognitiven Mechanismus
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der Berufswahl. ,Menschen suchen sich beruflichegKéiten, bei denen sie das Vertrauen
haben, dass sie diese erfolgreich ausiiben konMamnEtti, 2005, S.11). Dieses Zitat macht
verstandlich, warum Nerdinger (2004, S.15) die Selbksamkeitserwartung als ,ein
besonders wichtiges Personenmerkmal fur die Begu#il von Leistungssituationen®
ansieht.

Aufgrund dieser Ausfiihrungen kann davon ausgegangeerden, dass der
Selbstwirksamkeitserwartung auch im Zusammenhangt nSinnerfillung und
Arbeitsengagement eine bedeutende Rolle zu komat.félgende Kapitel befasst sich daher

mit dieser wichtigen personalen Ressource.

2.3.2 Die Selbstwirksamkeitserwartung

Die ,Selbstwirksamkeitserwartung ist die subjekti@ewissheit, neue oder schwierige
Anforderungssituationen aufgrund eigener Kompeteewaltigen zu konnen“ (Schwarzer,
2002, S.521). Wenn Menschen nicht davon Uberzemgt, slass durch ihr Handeln die
gewilnschten Ergebnisse erreicht werden kdnnenesissehr unwahrscheinlich, dass ein
Versuch unternommen wird, die Handlung Uuberhaupszafithren. Das Gefihl der
Selbstwirksamkeit bestimmt daher in groRem Ausmi? Zielsetzung, Anstrengung und
Ausdauer einer Person. Aber auch wie Erfolg odesskfifolg auf unser zukinftiges
Verhalten einwirken, ist unter anderem durch dib&wirksamkeitserwartung vermittelt.
Das Konzept der Selbstwirksamkeit (self-efficacygruht auf der sozial-kognitiven
Lerntheorie von Bandura (vgl. Bandura, 1979). Seirddeinung nach wird die
Selbstwirksamkeitserwartung vor allem auf drei Wegaufgebaut. Durch eigene
Erfolgserfahrungen, durch Verhaltensmodelle sowiehl Uberredung (Schwarzer, 2002).
Obwohl die Selbstwirksamkeit als Personlichkeitsegghaft angesehen wird, durch die das
Verhalten und die Reaktionen einer Person relaivvgrhersagbar sind, ist sie auch durch
die Situation bestimmt. In der Literatur wird datmvischen einer allgemeinen und einer
situationsspezifischen Selbstwirksamkeit untersigme Erstere bezieht sich auf breite
Lebensbereiche und driickt die optimistische Einzcimg aus, Anforderungen des Lebens
bewaltigen zu kénnen (Schwarzer, 2002). Beispieleiaen spezifischeren Bereich ist die
berufliche Selbstwirksamkeitserwartung. Zur Erhepun der beruflichen
Selbstwirksamkeitserwartung  stehen im  deutschsgrach Raum  verschiedene

Messinstrumente zur Verfugung (vgl. Vannotti, 2005)
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Das Konzept der Selbstwirksamkeit ist auch in dega@isations- und Personalpsychologie
zu einem wichtigen Konstrukt geworden. In diesemreid wird vor allem der
Zusammenhang mit Arbeitsverhalten, Arbeitsleistung Stressbewaltigung erforscht (vgl.
Jex & Bliese, 1999; Hoge, 2002; Salanova, Schauddinthopoulou & Bakker, 2010).
Bakker und Demerouti (2008) berichten von einerdtBuchung, in der festgestellt wurde,
dass Arbeiter, die hohe Werte auf der ,Utrecht Warkgagement Scale“ erzielen, unter
anderem auch eine hohe Selbsteffizienz aufweisame Eo6gliche Erklarung fir diesen
Zusammenhang ist, dass Personen mit hohen Kompeetertungen berufliche
Anforderungssituationen als Herausforderung intdipren. Sie gehen positiver an diese
heran und haben dadurch mehr Energie die Anfordemunzu bewaltigen. Die
Selbstwirksamkeitserwartung kann daher als wichtggrsonale Ressource angesehen
werden, die mitverantwortlich dafir ist, dass melerausforderung sowie Abwechslung im

Beruf erlebt wird. Dies aul3ert sich in weitererdeoln einer hoheren Sinnerfullung.

2.3.3 Das Funf-Faktoren-Modell der Persdnlichkeit

Weil das Funf-Faktoren-Modell (FFM) der Personliehlauf dem Gebiet der Differentiellen
Psychologie eine herausragende Stellung erlangtwhat auch in der vorliegenden Arbeit
darauf Bezug genommen. Laut diesem Modell konnerilidas alltagliche Zusammenleben
relevanten Personlichkeitseigenschaften durch fDimhensionen erfasst und beschrieben
werden (vgl. Friedman & Schustack, 2004; Haupt,720Bierbei handelt es sich um:

- Extraversion (AufgeschlossenheiBxtravertierte Menschen lassen sich als gesellig,
gesprachig, aktiv, enthusiastisch, abenteuerlustgtimistisch und herzlich
beschreiben. Sie bevorzugen Anregungen und Aufigggun

- Soziale VertraglichkeitSozial vertragliche Menschen sind hilfsbereitst@dnisvoll,
warmherzig und wohlwollend. Aufgrund ihres starkelarmoniebedlrfnisses ist
zwischenmenschliches Vertrauen flr sie sehr wichtig

- GewissenhaftigkeitPersonen, die auf dieser Dimension eine hohe r&gsppg haben
sind im Allgemeinen ordentlich, zuverlassig, gugamisiert, verantwortungsvoll und
ehrgeizig.

- Neurotizismus (emotionale InstabilitatNeurotische Menschen sind tendenziell
nervas, reizbar, unsicher, angespannt und bedbrdgbenken ist durch Sorge um ihre
Gesundheit gepréagt und sie sind weniger gut irLdge, Stresssituationen erfolgreich

zu bewaltigen und ihre Bediirfnisse zu kontrollieren
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- Offenheit fur ErfahrungenPersonen mit hohen Werten in Offenheit fir Enfsigen
erscheinen im Alltag als wissbegierig, fantasievaithfallsreich, originell und kreativ.
Sie sind auf der Suche nach neuen Erfahrungen emdriugen die Abwechslung.
Dies &aufRert sich unter anderem in vielfaltigem wellem und kinstlerischem

Interesse.

Schnell und Becker (2006, 2007) haben unter andedem Zusammenhang zwischen
Personlichkeitsmerkmalen und Sinnerfillung untdmsutaut ihren Ergebnissen konnten
16% der Varianz von Sinnerfullung durch die Big Fou(Neurotizismus,
Extraversion/Offenheit, Vertraglichkeit und Gewiskaftigkeit) aufgeklart werden. Mit
Ausnahme der emotionalen Instabilitdt leistetene aPersonlichkeitsmerkmale einen
signifikanten Beitrag zur Vorhersage von Sinnetitid).

In der organisationspsychologischen Forschung wuidiese Personlichkeitsvariablen vor
allem bei der Vorhersage beruflicher Leistung weht. Auch im Zusammenhang mit der
Arbeitszufriedenheit gibt es einige Studien (z.Bheke, Cohrs & Dette, 2006; Sutin, Costa,
Miech & Eaton, 2009). Demnach sind insbesondere Hgenschaften Extraversion und

emotionale Stabilitat als Determinanten der Arlzeiisedenheit anzusehen.
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3 Zentrale Aspekte der Arbeit und Ableitung der Hypothesen

Ein Arbeitender ist stets Privatperson, Berufstétignd Staatsbirger zugleich.
Demzufolge sollten ihm auch drei entsprechende i@erezur Verfligung
stehen, um Sinnerfullung zu verwirklichen: sein zygpersonlicher und
familiarer Lebensraum, sein Beruf und Arbeitsplatzd schlie3lich Staat und
Gesellschaft. Dabei kann vielleicht sogar der eoeroandere Bereich als
Kompensation daflr herangezogen werden, daf} aufedesimschten Feld die
Realisation sinnvoller Arbeit mi3lingt. (Béckma@008, S.65)

In der arbeitspsychologischen Forschung wurdengeirilypothesen Uber die mdglichen
Beziehungen zwischen Arbeit und Freizeit aufgdstetl. Hoff, 1986; Ulich, 2005). Diese
Arbeit orientiert sich an der Interaktionshypothederlebens- und Verhaltensweisen in der
Arbeitstatigkeit beeinflussen Erleben und Verhaliterder Freizeitund umgekehrt* (Ulich,
2005, S.502). Daher werden im Folgenden, obwotdedf&rbeit den Titel ,Sinnerfullung im
Beruf” tragt, auch Hypothesen in Zusammenhang eriegeller Sinnerfullung formuliert und

gepruft.

Die referierten theoretischen Konzepte und biskeegigpirische Befunde haben gezeigt, dass
das Erleben von Sinn ein wichtiger Faktor fir dashiefinden des Menschen ist. In der
existenzanalytischen Grundhypothese (Karazman,)1®8@ davon ausgegangen, dass ein
sinnerfilltes Arbeitsleben die Entwicklung von Gedleit unterstitzt. In Hypothese 1a wird
gepruft, ob der postulierte positive Zusammenhangchen Sinnerfullung im Beruf und
Wohlbefinden bestatigt werden kann. Empirischesdaarent fir diese Hypothese liefern vor
allem zwei Untersuchungen. Karazman (1996) stellgner Studie mit Busfahrern fest, dass
Fahrer mit Sinnfindung im Arbeitsleben korperlichduseelisch gestinder waren und einen
spateren Ubertritt in den Ruhestand wiinschten alisef ohne Sinnfindung im Beruf. Nindl
(2001) konnte in einer Untersuchung mit Lehrernhmagisen, dass es einen eindeutigen
Zusammenhang zwischen dem Ausmald an mangelndeerfiltumg und der Schwere des
Burnouts gibt.

In Anlehnung an die Untersuchungen von Zika undnitfexlain (1992) sowie Schnell (2009)
wird des Weiteren der positive Zusammenhang zwischenereller Sinnerfullung und
Wohlbefinden Uberprtft (Hypothese 1b).
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Schon Hackman und Oldham verweisen in ihrem JolraCheristics Model unter anderem
auf die Beziehung zwischen Bedeutsamkeit der eigeAebeitstatigkeit und deren
Auswirkung auf die Arbeit. In ihrem Modell wirktdi die Bedeutsamkeit der Aufgabe auf
die intrinsische Motivation und somit die Arbeiisteing, die Arbeitszufriedenheit und die
Abwesenheit/Fluktuation aus (Ulich, 2005). Auch May al. (2004) gingen in einer
Untersuchung mit Mitarbeitern einer Versicherungn vdem Zusammenhang zwischen
Sinnhaftigkeit und intrinsischer Arbeitsmotivaticaws und erweiterten diesen auf das
Engagement. Aufgrund ihrer Ergebnisse kann davegegangen werden, dass Sinnerleben

im Beruf in einem positiven Zusammenhang mit ArdsEitgagement steht (Hypothese 2).

Im Gegensatz zu Sinnerfullung im Beruf ist Arbeaisedenheit ein sehr intensiv beforschtes
Thema der Arbeits- und Organisationspsychologie. Beurteilung der Arbeitszufriedenheit
und des Organisationsklimas werden in der Literdtdufig die Fehlzeiten und die
Fluktuationsrate als Mal3zahl herangezogen. Fur Masd Schmook (2006, S.246) ist die
Fluktuation ,ein besonders naheliegender Indikatorisslungener organisationaler
Sozialisation.” Weil davon ausgegangen werden kaass Sinnerfullung im Beruf sowie
Arbeitsengagement positiv mit ArbeitszufriedenheiBeziehung stehen, wird angenommen,

dass auch diese zwei Aspekte in der Mitarbeiteidoig Ausdruck finden (Hypothese 3).

Arbeitsengagement wird oft mit Leistung in Verbindugebracht. Bakker und Demerouti
(2008) stellten sich die Frage, warum engagiertéafdeiter haufig bessere Leistungen
erzielen. Eine Ursache sehen sie in der Gesundhéitypothese 4 wird daher gepruft, ob ein
positiver Zusammenhang zwischen Wohlbefinden unble#sengagement besteht. Da sich
Wohlbefinden aus verschiedenen Aspekten zusamnznsetd des Weiteren untersucht,
welcher Aspekt von Wohlbefinden den groten Eisfluauf das Auftreten von
Arbeitsengagement hat. Aufgrund der Definition Vabeitsengagement von Schaufeli et al.
(siehe Kapitel 2.2.4.1) wird angenommen, dass Jmmadas Stimmungshiveau einen
signifikanten Beitrag zur Vorhersage von Arbeitssygment leistet.

In Bezug auf Sinnerfillung, Arbeitsengagement undhWefinden wird abschlieRend der
Frage nachgegangen, ob der von May et al. (2004)ulperte positive Zusammenhang
zwischen Sinnerfullung im Beruf und Arbeitsengagetndurch das Erleben positiver

Emotionen vermittelt wird (Hypothese 5). Grund fliese Annahme sind die Ausfiihrungen
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von Meller und Ducki (2002) und Bakker und Demer¢R008). Wahrend fir die Einen das
Erleben von Sinn zu positiven Emotionen fihrt, geldee Anderen davon aus, dass unter

anderem positive Emotionen der Grund fur das Atdireon Arbeitsengagement sind.

Es gibt in der Arbeits- und Organisationspsychaoginige Untersuchungen uber die
Auswirkungen der Arbeitsbedingungen auf die physsand psychische Gesundheit des
Menschen (vgl. Hoge, 2002; Ulich, 2005). Tatigkekskmale werden in die drei Kategorien
Anforderungen, Belastungen und Ressourcen unterZaihtrales Problem hierbei ist, dass
verschiedene Personen auf dieselben auf3eren Bedmgusehr unterschiedlich reagieren.
Bei der Bewaltigung von Anforderungen und Belasamgpielen also personale Ressourcen
eine zentrale Rolle. Auch beim Ausmalf3 der Sinnlerfigl und des Arbeitsengagements kann
davon ausgegangen werden, dass dieses nicht muhr dier Merkmale des Arbeitskontextes
sondern auch durch die Personlichkeit des Mensdyeminflusst wird. Einen weiteren
Schwerpunkt dieser Untersuchung bilden daher Hwgsah, die sich hinsichtlich des
Sinnerlebens und des Arbeitsengagements mit Parkskeitsmerkmalen, Arbeitsressourcen,

und Arbeitsbelastungen befassen.

In der wissenschaftlichen Auseinandersetzung mih déhema Sinn stellte sich Schnell
mehrmals die Frage, ob es von der Personlichkditiradt, dass das Leben als sinnerfullt
erlebt wird (z.B. Schnell, 2004; Schnell und Be¢k&06; Schnell, 2010). Es zeigte sich, dass
das Erleben von Sinn durch die Big Five in modenatdal} vorausgesagt werden kann.
Bisherige Untersuchungen weisen den einzelnen BEajafiten bei der Vorhersage
unterschiedliche Bedeutung zu. In Anlehnung an N{g@01) und Schnell (2004) wird vor
allem fir die emotionale Stabilitat und die Extnaien ein positiver Zusammenhang mit

Sinnerflllung erwartet (Hypothese 6a und 6b).

Auch im Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit wardke Big Five héaufig untersucht
(z.B. Abele et al., 2006). Demnach kdnnen, gleigtd fiir Sinnerfullung, insbesondere die
Extraversion und die emotionale Stabilitat als Deteanten der Arbeitszufriedenheit
angesehen werden. Da sich Arbeitszufriedenheit au@&rbeitsengagement auf3ert, wird in
Hypothese 7 geprift, in wie weit Arbeitsengagemeltrch Persdnlichkeitsmerkmale
vorausgesagt werden kann. Es wird angenommen, dassallem Extraversion und

Neurotizismus zur Varianzaufklarung von Arbeitseggyaent beitragen.
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Die Selbstwirksamkeitserwartung kann als wichtigespnale Ressource angesehen werden.
Sie ist mitverantwortlich daftir, dass das Lebenabsiordernd und abwechslungsreich
gestaltet wird. Es wird daher angenommen, dass cheis Selbstwirksamkeit und
Sinnerfullung ein positiver Zusammenhang bestehgp@ithese 8a und 8b). Wegen der
Bedeutung fur Arbeitsverhalten, Leistung und Stressiltigung wird dieses Konstrukt auch
in der Arbeits- und Organisationspsychologie hautigtersucht. Basierend auf den
Ausfihrungen von Bakker und Demerouti (2008) wirdvah ausgegangen, dass
Selbstwirksamkeit und Arbeitsengagement positiveda@ren (Hypothese 9).

Wenn die Selbstwirksamkeitserwartung einerseits déis Erleben von Sinn und fur das
Auftreten von Arbeitsengagent von Bedeutung ist andererseits das Arbeitsengagement
auf die Sinnerfullung zurlckzufihren ist, liegt @ahluss nahe, dass Sinnerfullung im Beruf
eine vermittelnde Rolle zwischen Selbstwirksamkeit Arbeitsengagement einnimmt. In
Hypothese 10 wird diese Annahme mittels Mediatdseeagepruft.

Des Weiteren wird untersucht, ob die fir den Spesess postulierte Moderatorfunktion
(vgl. Jex & Bliese, 1999) von Selbstwirksamkeit thégt werden kann. Es wird
angenommen, dass diese personale Ressource sowohlZdsammenhang zwischen
Arbeitsbelastungen und Sinnerleben im Beruf (Hyps¢h 11a) als auch zwischen
Arbeitsbelastungen und Arbeitsengagement beeinf{tiygpothese 11hb).

Laut Ergebnissen der europaischen Wertestudies{Fiamachers-Zuba & Polak, 2009) ist
68% der 1500 befragten Osterreicherinnen einedssante Tatigkeit im Beruf besonders
wichtig. Nur Ubertroffen von dem Wunsch nach eingicheren Arbeitsplatz (72%), liegt

dieses Bedurfnis damit gleichauf mit der Erwartenger guten Bezahlung auf dem zweiten
Platz. Besonders intensiv hat sich John Holland mé&n Dberuflichen Interessen

auseinandergesetzt. Es wird angenommen, dass bei Bassung die Personen starker
intrinsisch motiviert agieren. Dies fiihrt zu eirehthten Arbeitszufriedenheit und in weiterer
Folge zu einer gesteigerten Produktivitdt (Vann@@05). Aufgrund dieser Ausflihrungen

wird im Zusammenhang mit beruflicher Interessengkoenz, Arbeitsengagement und
beruflicher Sinnerfullung eine weitere Mediatoraisal durchgefiihrt (Hypothese 12). Es wird
erwartet, dass der Zusammenhang zwischen beruflidmeressenskongruenz und

Arbeitsengagement durch die Sinnerfullung verntitigtd.
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Da nicht immer die Mdglichkeit der beruflichen Irdssensverwirklichung gegeben ist, geht
Forschungsfrage 1 der Frage nach, ob der Zusammgnh@ischen Kongruenz und

Sinnerfullung im Beruf von der Anforderungsvielfbieinflusst wird.

Forschungsfrage 2 beschéftigt sich mit den biskedurnglenen Zusammenhéngen zwischen
Hollands Theorie beruflicher Interessen und demfdaktoren-Modell der Persdnlichkeit.
Wenn Sinnerfullung und Arbeitsengagement durchitmeste Personlichkeitseigenschaften
vorausgesagt werden kdnnen, misste dies, aufgrofidnds Behauptung, Interessen seien
nichts anderes als Personlichkeitseigenschafteoh alurch die RIASEC-Dimensionen
maoglich sein. In Hypothese 6a und 7 wurde postilaass vor allem die Extraversion und
die emotionale Stabilitdt mit Sinnerfillung und Artsengagement in Zusammenhang stehen.
Wenn bisherige Untersuchungen (vgl. Haupt, 200&2emt haben, dass vor allem der soziale
Typ mit Extraversion positiv und der unternehmédrescTyp mit Neurotizismus negativ
korreliert, sollten diesen zwei Interessenstypenchaumit Sinnerfullung und
Arbeitsengagement in Verbindung stehen. Aufgrundvdeliegenden Stichprobenverteilung
(siehe Kapitel 4.3) ist keine Varianzanalyse derA$HC-Dimensionen hinsichtlich
beruflichem Sinnerleben und Arbeitsengagement mglEs wird daher geprift, ob sich
Sozialberufe und Nicht-Sozialberufe bezuglich di€lienensionen unterscheiden.

3.1 Zusammenfassung der aufgestellten Hypothesen und rdexplorativen
Fragestellungen

Hypothese la: Sinnerfullung im Berufkorreliert positiv mit den Skalen zur Erfassung
von Wohlbefinden(Stimmungsniveau, allgemeine Lebenszufriedenheit

undkorperliches Wohlbefindgn

Hypothese 1b: Das Auftreten vagenerell erlebter Sinnerfullungteht in positivem
Zusammenhang mitWohlbefinden (Stimmungsniveau, allgemeine
Lebenszufriedenhaiind kdrperliches Wohlbefindgn

Hypothese 2: Es besteht ein positiver Zusammenht@avigchen Sinnerfillung im

BerufundArbeitsengagement
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Hypothese 3:

Hypothese 4:

Hypothese 5:

Hypothese 6a:

Hypothese 6b:

Hypothese 7:

Hypothese 8a:

Das Erleben v&mnnerfullung im Berufund von Arbeitsengagement
ist bei Personen, die in absehbarer Zeit eiAebeitsplatzwechsel
vornehmen wollen, niedriger ausgepragt als bei dPers ohne

Kindigungsabsicht.

Die Ausprdgungshohe de¥vohlbefindens (Stimmungsniveau,
allgemeine Lebenszufriedenhaitd kérperliches Wohlbefindgn steht
in einem positiven Zusammenhang mMitbeitsengagementes wird
angenommen, dass vor allem @&snmungsniveamur Vorhersage von

Arbeitsengagememtinen signifikanten Beitrag leistet.

Der Zusammenhang zwischeéBinnerfullung im Beruf und
Arbeitsengagementwird durch das Stimmungsniveauvermittelt.

(Mediatorhypothese)

Berufliche Sinnerfillung kann in einem moderaten Mal3 durch
Personlichkeitseigenschafterorausgesagt werden. Es wird erwartet,
dass vor allemExtraversion positiv und Neurotizismusnegativ mit

Sinnerfullung im Berukorreliert.

Das Auftreten vagenereller Sinnerfullundgann in einem moderaten
Mald durch dieBig Five vorausgesagt werden. Sinnerfullte Personen
sind erwartungsgemal elextravertiertundemotional stabil

Personlichkeitsmerkmalesind in einem moderaten Mal3 fur das
Auftreten von Arbeitsengagement verantwortlich. Vor allem
Extraversion und Neurotizismustragen einen signifikanten Teil zur

Varianzaufklarung vorrbeitsengagemeitei.
Zwischen den  VariablenSelbstwirksamkeitserwartung und

Sinnerfullung im Berufkann ein positiver Zusammenhang erhoben

werden.
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Hypothese 8b:

Hypothese 9:

Hypothese 10:

Hypothese 11a:

Hypothese 11b:

Hypothese 12:

Forschungsfrage 1:

Forschungsfrage 2:

DieSelbstwirksamkeitserwarturigprreliert positiv mit dergenerellen

Sinnerfullung

Selbstwirksamkeitserwartung und  Arbeitsengagement stehen

miteinander in einem positiven Zusammenhang.

Sinnerfullung im Berufvermittelt den Zusammenhang zwischen
Selbstwirksamkeitserwartung und Arbeitsengagement

(Mediatorhypothese)

Arbeitsbelastungen und Selbstwitkséserwartung beeinflussen das
Sinnerleben in der Arbeit. Es wird angenommen, dake
Selbstwirksamkeitserwartung den Zusammenhang zwischen
Arbeitsbelastungen und beruflicher Sinnerfullung beeinflusst

(Moderatorhypothese)

DiesSelbstwirksamkeitserwartungimmt in der Beziehung zwischen
Arbeitsbelastungerund Arbeitsengagemen¢ine moderierende Rolle
ein. (Moderatorhypothese)

Der  Zusammenhang zwischernteressenskongruenz und
Arbeitsengagementvird durch dasSinnerleben im Berufermittelt.
(Mediatorhypothese)

Beeinflusst dienforderungsvielfaltden Zusammenhang zwischen
beruflicher Interessenskongruenzund Sinnerfullung im Ber(

(Moderatorhypothese)
Unterscheiden sich PersoneneidenSozialberufausiiben in ihrem

beruflichen Sinnerlebeund in ihremArbeitsengagemenbn Personen,
die nicht dieser Berufsgruppe angehdren?
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4 Untersuchungsmethode

In diesem Kapitel wird auf die Methoden der voréadgen Untersuchung eingegangen. Neben
der Beschreibung der Untersuchungsdurchfihrung emeEtlauterungen zur Stichprobe und
zur Datenvorbereitung gemacht. AnschlieRend folijgarmationen Uber die verwendeten

Messinstrumente und die zur Hypothesenpriufung setgeen statistischen Verfahren.

4.1  Untersuchungsdurchfiihrung

Die Daten der vorliegenden Untersuchung wurden geam mit der Diplomandin Elke
Siller* erhoben. Hierzu wurde ein 13-seitiger Fragebogestelt, der circa eine
Bearbeitungszeit von 30 Minuten in Anspruch nahm.

Elke Siller verteilte die Papierversion des Fraggns an Freunde, Bekannte und Verwandte.
Um die Anonymitat zu gewahrleisten wurde dem Frageh ein leeres Kuvert zur Riickgabe
beigelegt. Von den 200 ausgegebenen Fragebtgeremvdi@R Stlick ausgeflllt retourniert,
was einer Ricklaufquote von 66% entspricht.

Ich erstellte eine Online-Version des Fragebogens die Datenerhebung via Internet
durchfuhren zu kénnen. Es wurden ebenfalls FreuBdkannte und Verwandte gebeten an
der Untersuchung teilzunehmen und in weiterer Fdige Link zum Online-Fragebogen an
andere Personen weiterzuleiten. Nach vier Monaterdev kein Zugriff auf die Online-
Befragung mehr festgestellt und der Link daher lgessen. Insgesamt wurde der Link 153
Mal gedffnet. 81 Fragebdgen wurden vollstandig afigt.

Die Daten der Papierversion und die der Online-&gfng wurden anschlie3end in SPSS

zusammengefigt, sodass eine Stichprobe von N=2E81irm resultierte.

4.2  Datenaufbereitung

Der Fragebogen richtete sich an berufstatige Personeinem befristeten oder unbefristeten
Angestelltenverhaltnis. Aufgrund dieser Anforderungussten sieben Personen wegen
Selbstandigkeit von der Untersuchung ausgeschlagseten.

Da ein moglichst vollstéandiger Datensatz eine Vesatzung fur gehaltvolle Ergebnisse ist,

wurden weitere sieben Fragebdgen eliminiert, baededer Anteil fehlender Werte tber 5%

! Frau Siller beschéftigte sich mit der arbeitspsjotlischen Perspektive. In ihrer Arbeit wird untemist,
inwieweit unterschiedliche Aspekte einer Tatigkeifwie Arbeitsbelastungen, Arbeitsressourcen,
Flexibilitaitsanforderungen und eine soziomoralisé&tenosphare im Unternehmen) mit Arbeitsengagement,
erlebter Sinnerfillung und Wohlbefinden korrelieren
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betrug. Bei der anschlielenden Analyse des Datmsdtonnte kein auffélliges Muster
beziglich der Auslassungen festgestellt werden loeidkeiner Variablen lag der Anteil
fehlender Werte Uber 5%.

Fehlende Werte stellen in der empirischen Forscbanmgit oftmals ein Problem dar, das
nicht unterschatzt werden darf. Vor einer weitestatistischen Analyse wurde der Datensatz
daher durch Schatzung der fehlenden Werte komgtetiyon Ludtke, Robitzsch, Trautwein
und Koller (2007) werden verschiedene Verfahren zZumgang mit fehlenden Werten
beschrieben. In der vorliegenden Untersuchung wurdgé Ausnahme der RIASEC-Items,
fehlende Werte durch den EM-Algorithmus mit demdgPaonm NORM ersetzt.

Um zu vermeiden, dass Ausreil3er die Untersuchugegbaisse verzerren, wurden die Daten
des Weiteren auf Ausreier untersucht (vgl. Taba&h& Fidell, 2007). Um univariate
Ausreil3er anzugleichen, wurden die Skalenwerte chstdz-standardisiert. Bei Féllen mit
einem Wert + 3.29 wurde der Rohwert durch den Weg jeweils nachsten dartber bzw.
darunter liegenden Extremwertes ersetzt. Sechg Ralissten dieser Korrektur unterzogen
werden. Mittels der Formel fir Mahalanobis Abstamdrden zwei Félle als multivariate

AusreilRer identifiziert und daher aus dem Datensatfernt.

Die aus dieser Aufbereitung resultierende Daterimatit 197 vollstandigen Datensatzen,
bildet die Grundlage fiir die vorliegende UntersuahulLediglich bei Fragestellungen zur
Kongruenz wurde mit einem weiter reduzierten vahsligen Datensatz von 193 Personen

gearbeitet.

4.3 Beschreibung der Stichprobe

Ausgewahlte Charakteristika der Stichprobe (N=1@@éyden in Tabelle 1 und Tabelle 2
dargestellt.

Die Gesamtstichprobe ist mit 73% mehrheitlich wietol Das Alter der Befragten lag
zwischen 20 und 62 Jahren. Daraus ergibt sich eircH3chnittsalter von 36,1 Jahren, mit
einer Standardabweichung von 9,1.

Der GrofRteil der Befragten (87%) stammt aus Ostdrrelie verbleibenden 13% verteilen

sich auf Deutschland, Italien, Lichtenstein und Miederlande.
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Bezlglich des Familienstandes zeigt sich eine Haufton in Partnerschaft lebenden (39%)
sowie verheirateten Personen (30%). 25% der Befnagairen ohne festen Partner, 5% waren
geschieden und 1% war verwitwet. Die Mehrheit digchprobe (64%) hatte keine Kinder,
13% hatten ein Kind, 18% hatten zwei Kinder undf@en drei bis vier Kinder.

Tabelle 1: Stichprobenbeschreibung (Geschlecler AFamilienstand)
| Haufigkeit | Prozent

GESCHLECHT
weiblich 144 73
ménnlich 53 27
ALTER
20-29 56 28
30-39 74 38
40-49 50 25
50-62 17 9
FAMILIENSTAND
verheiratet 60 30
in Partnerschaft lebend 76 39
ledig/ohne festen Partner 50 25
verwitwet 2 1
geschieden 9 5

Die Ausbildung der Befragten kann vier Kategoriemeordnet werden. Mit 41% hatte der
grof3te Teil der Stichprobe einen Universitats- derhhochschulabschluss und weitere 31%
hatten die Matura. 24% der Personen haben eineslagter eine Schule mit Berufsabschluss
absolviert und lediglich 4% verfugten nur Uber &#iichtschulabschluss.

Abhangig von Alter und Ausbildung ergab sich bendlahren der Berufserfahrung eine
Spannweite von einem viertel Jahr bis 43 Jahre. @éfBefragten wies eine Berufserfahrung
von einem Viertel Jahr bis zu funf Jahren auf. M8&b6en seit sechs bis zehn Jahren beruflich
tatig. Die gro3te Gruppe (34%) ging seit elf bisam&ig Jahren einer Beschéaftigung nach.
14% der Personen konnten auf einen beruflichenhBrfagsschatz von 21 bis 30 Jahren
zuruckgreifen und 8% der Befragten hatten schonbi&l 43 Jahre ihres Lebens mit

Erwerbsarbeit verbracht.
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Die Berufe waren im Fragebogen frei anzugeben uaien anschlie3end in Abhangigkeit

davon, welche der sechs Dimensionen im Beruf lalbstangabe am Meisten auszuiben
war, den RIASEC-Dimensionen zugewiesen. Mit 38%dist Grofiteil der Befragten der

Dimension S (erziehend-pflegend-sozial-heilend) ubudnen. Annahernd so stark sind
ordnend-verwaltende Berufe (C) vertreten (31%). i2afliche Drittel der Befragten Gbte mit

13% fuhrend-verkaufende Berufe (E), mit 10% untelnsnd-forschende Berufe (1), mit 6%

handwerklich-technische Berufe (R) und mit 2% klanstch-gestaltende Berufe (A) aus.

Tabelle 2: Stichprobenbeschreibung (AusbildunguBgruppe, Berufserfahrung, Wechsel
Arbeitsstelle, Wechsel Beruf)

Haufigkeit | Prozent
AUSBILDUNG
Universitat/Fachhochschule/Kolleg 80 41
Berufs-/Allgemeinbildende héhere Schule (Matura) 62 31
Lehrabschluss/Schule mit Berufsabschluss 48 24
Pflichtschulabschluss 7 4
BERUFSGRUPPE
Handwerklich-technisch (R) 11 6
Untersuchend-forschend (1) 20 10
Kinstlerisch-gestaltend (A) 4 2
Erziehend-pflegend-sozial-heilend (S) 74 38
Fuhrend-verkaufend (E) 26 13
Ordnend-verwaltend (C) 62 31
BERUFSERFAHRUNG (in Jahren)
0,25-5 49 25
6-10 36 18
11-20 66 34
21-30 28 14
31-43 16 8
WECHSEL ARBEITSSTELLE 39 20
WECHSEL BERUF 29 15

Zum Zeitpunkt der Befragung standen 83% in einebetmsteten Dienstverhaltnis. Von 17%
der Untersuchungsteilnehmer war das Arbeitsverisatiefristet.

Bei den soziodemografischen Daten wurde des Waitergefragt, ob die
Untersuchungsteilnehmer in absehbarer Zeit eineahdét der Arbeitsstelle oder des Berufs
beabsichtigen. Das Bedurfnis die Arbeitsstelle zechgeln, war bei 20% der Befragten

vorhanden. 15% planten einen Wechsel des Berufs.
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Am Ende des Fragebogens wurde noch erhoben, wie d&h Bereiche Arbeit,

Familie/Partnerschaft, Freizeit und Religion zurspalichen Sinnerflillung beitragen. Die
Frage konnte zwischen ,0 = gar nicht* und ,5 = sefal“ eingestuft werden. Fir eine
Ubersichtliche grafische Darstellung wurden dieschs Stufen zu drei Bereichen
zusammengefasst (siehe Abbildung 6). Fir den Gtloler Befragten (87%) hat die
Familie/Partnerschaft eine sehr wichtige Bedeutfimgdie Sinnerfiillung. Ahnliche Werte
erzielt die Freizeit. FUr 79% der Personen tragt \8el oder sehr viel zur personlichen
Sinnerfullung bei. Die Arbeit hat im Gegensatz damu fir 56% eine solche Bedeutung. Am
wenigsten Bedeutung hat bei der vorliegenden Stitigodie Religion bei. Nur 30% gaben

an, dass sie viel oder sehr viel zur personlichenesfillung beitragt.

Arbeit
Familie/Partnerschaft M gar nicht/weitgehend nicht
@ eher nicht/ein wenig

Freizeit W viel/sehr viel

Religion

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 6: Bedeutung der einzelnen Lebensberdiaghdie personliche Sinnerfillung

4.4  Erhebungsmethoden

Im folgenden Abschnitt werden die eingesetzten tdotehungsinstrumente erlautert. Eine
Beschreibung der restlichen im Fragebogen verwendefkalen findet sich in der

Diplomarbeit von Elke Siller.

4.4.1 Generelle Sinnerfillung und Sinnkrise

Zur Erhebung von Sinnerfillung und Sinnkrise kam fitagebogen zu Lebensbedeutungen
und Lebenssinn® (LeBe) von Schnell und Becker (2QQim Einsatz.
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Der LeBe dient der umfassenden und differenzieigassung von Sinn. Einerseits kann die
Auspragung von Sinnerfillung und Sinnkrise im Lels#hoben werden, andererseits wird
mittels 26 Lebensbedeutungen das Ausmal} alternat&@ninhalte erfasst. Diese

verschiedenen Sinninhalte kénnen vier Ubergeordn&&nensionen zugeordnet werden:
Selbsttranszendenz, Selbstverwirklichung, OrdnurgWir- und Wohlgefunhl.

Insgesamt umfasst der Fragebogen 151 Items, voend&mf Items zur Erfassung von

Sinnerfullung (Item-Beispiel: ,Ilch habe eine Lebaufgabe.”) sowie finf Items zur

Erfassung von Sinnkrise (Item-Beispiel: ,Mein Leberscheint mir leer.”) herangezogen
wurden. Die Fragen sind mittels einer sechsstufigéeert-Skala zu beantworten (,0 =

tberhaupt nicht*; ,5 = vollkommen®).

4.4.2 Sinnerfullung und Sinnkrise im Beruf

Das Erleben von Sinnerfullung bzw. Sinnkrise im Bewurde insgesamt durch elf Items,
sechs fur Sinnerfullung (Item-Beispiel: ,Meine Arbgasst gut in mein Lebenskonzept.”)
und funf far Sinnkrise (Item-Beispiel: ,Meine Arlbeist bedeutungslos.”) erhoben. Die
verwendeten Items wurden einem unveroéffentlichtenp®von Dr. Tatjana Schnell und Dr.
Thomas Hoge enthommen. Die Einstufung erfolgt eddenfiufeiner sechsstufigen Likert-

Skala von ,0 = tberhaupt nicht* bis ,5 = vollkomnie
Da sich diese Arbeit an der positiven Psychologientiert, besteht das Hauptanliegen darin,
Zusammenhange zwischen PersodnlichkeitsmerkmalaneBiillung, Arbeitsengagement und

Wohlbefinden zu untersuchen. Daher bleiben diedtear Sinnkrise unbertcksichtigt.

4.4.3 Arbeitsengagement

Zur Erfassung von Arbeitsengagement wurde die dbeat&urzversion der ,Utrecht Work

Engagement Scale®* (UWES) von Schaufeli und Bakk2008) verwendet. Durch

Beantwortung von jeweils drei Iltems kdnnen in sreBdstufungen von ,0 = nie” bis ,6 =

immer* die Ausmafle der von den Autoren postuliertdrei Dimensionen von

Arbeitsengagement Elan/Vitalitat (Item-Beispiel: giB1 Arbeiten fiihle ich mich fit und

tatkraftig.”), Hingabe (Item-Beispiel: ,Ich bin diwauf meine Arbeit.”) und Vertieft-Sein

(Item-Beispiel: ,Meine Arbeit reil3t mich mit.*) eobben werden. Bei der verwendeten
Kurzversion wird zur Auswertung der Skala der Gesaittelwert Uber die neuen Items
gebildet.
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4.4.4 Psychisches und physisches Wohlbefinden

Das psychische Wohlbefinden wurde mit der ,Hablaresubjektiven Wohlbefindensskala®
(HSWBS) von Dalbert (1992) erfasst. Die HSWBS, esamt dreizehn Items, setzt sich aus
zwei Subskalen zusammen, die einerseits die keogniind andererseits die emotionale
Dimension des Wohlbefindens erfassen. Als Beisgelim Folgenden ein Item fir die
emotionale Komponente (Subskala ,Stimmungsniveaaths Items) angefuhrt: ,Ich halte
mich fur eine gluckliche Person.” Die sieben Itemer kognitiven Komponente des
Wohlbefindens (Subskala ,Allgemeine Lebenszufriddati) sind gegenwartsbezogen (drei
Items), vergangenheitsbezogen (zwei Items) und rdtsarientiert (2 Items, Beispiel: ,Ich
glaube, dass sich vieles erfillen wird, was ich fisirmich erhoffe.”) formuliert. Jedes Item
kann auf einer sechsstufigen Skala mit Abstufungem,1 = stimmt Gberhaupt nicht* bis ,6

= stimmt genau” beantwortet werden.

Um auch das korperliche Wohlbefinden der Proban@ststellen zu konnen, wurde des
Weiteren der ,Fragebogen zum allgemeinen habitaéMehlbefinden* (FAHW) von Wydra
(2005) herangezogen. Dieser erfasst in sechs Skalgekte des allgemeinen Wohlbefindens
und Missbefindens im koérperlichen, psychischen swrlalen Bereich. Von den insgesamt 42
Items wurden jene Sieben ausgewahlt, die der Skaigerliches Wohlbefinden“ (Beispiel-
Item: ,Ich bin kdrperlich belastbar.”) zuzuordnands Jedes Item wird auf einer flinfstufigen

Skala mit den Endpolen ,1 = So bestimmt nicht!* yad= Ja, genau so!* beurteilt.

4.45 Arbeitsbelastungen

Die Arbeitsbelastungen wurden mit dem ,Instrumaint gtressbezogenen Tatigkeitsanalyse”
(ISTA, Version 6.0) erhoben. Theoretisch basiertr dSTA auf psychologischen
Stresstheorien und der Handlungstheorie. Ziel st Merkmale der Arbeit (aufgaben-,
organisations- sowie arbeitsumgebungsbezogene tBetgesn und Ressourcen) zu erheben,
die stressrelevant sind und daher als wichtigekatdren von Gesundheit und Wohlbefinden
bzw. deren Beeintrachtigung gewertet werden (Semdagf & Dunckel, 1999).

Aus den neunzehn verschiedenen Merkmalen der Anweitden flr die vorliegende
Untersuchung die  Skalen ,Arbeitsorganisatorische obleme*  (finf  Items),
JArbeitsunterbrechungen” (funf Items, auf ein Itewurde wegen Bedenken der

Verstandlichkeit verzichtet) und ,Zeitdruck” (flittems) ausgewahlt.
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Zur Einstufung der arbeitsorganisatorischen Problemerden der Arbeitsplatz von einer
fiktiven Person A sowie einer Person B beschrielenveiterer Folge missen die Befragten
auf einem funfstufigen Antwortformat (,genau wierden A* = 1, ,zwischen A und B* = 3,
.genau wie der von B* = 5) ihren eigenen Arbeitéplam Vergleich einschatzen. Zur
lllustration ist ein Beispiel angefuhrt: ,Person fat Unterlagen und Informationen, die
immer genau stimmen und aktuell sind. Person BJmétrlagen, bei denen Informationen oft
unvollstandig und veraltet sind.”

Die beiden anderen Skalen (Beispiel-ltem Arbeitstbrechungen: ,Kommt es vor, dass Sie
aktuelle Arbeiten unterbrechen missen, weil etwabtwges dazwischen kommt?*, Beispiel-
Item Zeitdruck: ,Wie haufig passiert es, dass Siengller arbeiten, als Sie es normalerweise
tun, um die Arbeit zu schaffen?”) sind jeweils &ufier finfstufigen Likert-Skala von ,1 =

sehr selten/nie” bis ,5 = sehr oft/mehrmals pron8f zu beantworten.

4.4.6 Aufgabenbezogene Arbeitsressourcen

Die aufgabenbezogenen Arbeitsressourcen wurderdenideutschen Ubersetzung des von
Hackman und Oldham entwickelten ,Job Diagnosticv8yf (JDS) erhoben. Basierend auf
demJob Characteristics Modknn mittels JDS durch insgesamt 60 Iltems eineadnafig- und
tatigkeitsbezogene Arbeitsanalyse durchgefuhrt eare(@&chmidt & Kleinbeck, 1999).
Fur die vorliegende Untersuchung wurden jene SkdesnJDS ausgewahlt, welche die, auf
die Motivation wirkenden arbeitsbezogenen Einstglen, funf Tatigkeitsmerkmale erfassen
(siehe Kapitel 2.2.3). Jede dieser Skalen umfasstitems und ist auf einer siebenstufigen
(,1 = vollig unzutreffend®, ,7 = stimmt vollig*) Atwortskala zu beurteilen. Als Beispiel ist
im Folgenden fur jede Skala ein Item angefuhrt.
- Anforderungsvielfalt: ,Meine Arbeitstatigkeiten sin ganz einfach und sie
wiederholen sich kurzfristig.”
- Aufgabengeschlossenheit: ,Meine Arbeit gibt mir 8déglichkeit, eine angefangene
Arbeit auch zu Ende zu fuhren.*
- Bedeutsamkeit der Aufgabe: ,Die Art und Weise, gig ich meine Arbeit mache,
beeinflusst viele Leute.”
- Autonomie: ,Meine Arbeit gibt mir betrachtliche @&genheit, selbst zu entscheiden,
wie ich dabei vorgehe.”
- Ruckmeldung: ,Bei der Ausfiilhrung meiner Arbeitgiiégit kann ich gut feststellen,

wie gut ich arbeite.
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4.4.7 Berufliche Interessenskongruenz

Die Ubereinstimmung zwischen Merkmalen der Persod Werkmalen der beruflichen
Tatigkeit bzw. Umwelt kann auf verschiedene Artendchnet werden (vgl. Jorin Fux, 2005;
Vannotti, 2005). Um die Bearbeitungszeit des Fragehs mdoglichst kurz zu halten, wurde
fur die Erhebung der Kongruenz auf ein erprobteda¥ieen verzichtet (z. B. AIST/UST von
Bergmann & Eder, 1999; EXPLORIX von Jorin, StolerBmann & Eder, 2004).

Die Probanden konnten die sechs RIASEC-Dimensigenrils in zwei Fragestellungen in
einem sechsstufigen Antwortformat von ,0 = Uberhaoght* bis ,5 = vollkkommen*
einstufen. In der ersten Fragestellung wurde ennolbge sehr die momentan ausgefihrte
berufliche Tatigkeit den einzelnen Dimensionen BASEC-Modells entspricht. In einem
weiteren Schritt sollte beurteilt werden, wie séie einzelnen Merkmale im Wunschberuf
idealerweise ausgepragt sein sollten.

Weil durch diese Erhebungsmethode die gelaufige gkiemzberechnung mittels 3-
Buchstaben-Code nicht mdglich ist, wurde eine esg&erechnungsmethode angewandt.
Stimmte die Auspragung der jeweiligen RIASEC-Dimensbei beiden Fragestellungen
genau Uberein, wurde ein Punkt vergeben. KonnteldeAuswahl des Antwortformats eine
Abweichung um eine Kategorie hinauf oder hinunestdestellt werden, wurde ein halber
Punkt vergeben. Durch Aufsummierung der Punkte ithersechs Dimensionen hinweg,
konnte ein Kongruenz-Wert zwischen 0 (Uberhauphédibereinstimmung) und 6 (totale

Kongruenz) erreicht werden.

4.4.8 Selbstwirksamkeitserwartung

Zur quantitativen Erfassung der Selbstwirksamkeiagung wurde die Skala ,Allgemeine
Selbstwirksamkeitserwartung® (SWE) von Jerusalerd 8ohwarzer (1999) verwendet. Mit
Hilfe von zehn Items (Beispiel: ,Wenn sich Widersda auftun, finde ich Mittel und Wege,
mich durchzusetzen.”) kann auf einer vierstufigekett-Skala (,1 = stimmt nicht*; ,4 =
stimmt genau”) festgestellt werden, in welchem AaBndie befragte Person Uber diese

Coping-Ressource verfugt.

4.49 Big Five

Die funf Faktoren der Personlichkeit wurden duréht2ms mittels Kurzversion des Big Five
Inventory (BFI-K) von Rammstedt und John (2005)o&dn. Im Folgenden werden die flnf
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Skalen jeweils mit einem Beispiel-ltem, Antwortmiggkeiten von ,1 = sehr unzutreffend*
bis ,5 = sehr zutreffend”, angefuhrt.
- Extraversion (4 Items): ,Ich bin begeisterungsfatigl kann andere leicht mitreil3en.”
- Soziale Vertraglichkeit (4 ltems): ,Ich schenke arah leicht Vertrauen, glaube an
das Gute im Menschen.*
- Gewissenhattigkeit (4 Items): ,Ich mache Plane firtate sie auch durch.”
- Neurotizismus (4 Items): ,Ich mache mir viele Sarge
- Offenheit fur Erfahrungen (5 Items): ,Ich habe eiaktive Vorstellungskraft, bin

phantasievoll.”

4.5 Beschreibung der verwendeten statistischen Verfahre

Bei der statistischen Auswertung der Daten wurdemdchstehend beschriebenen Verfahren
angewandt. Die Berechnungen erfolgten mit dem Silgbrogramm SPSS, Version 17.0 fir

Windows.

45.1 t-Test fUr unabhangige Stichproben

Mittels t-Tests werden die Mittelwertdifferenzen eaer unabhangiger Stichproben erhoben.
Die Analyse auf Varianzhomogenitat der abhangigaridblen zwischen den einzelnen
Stichproben wird im Rahmen des t-Tests automatisitllem F-Test nach Levene Uberpruft.
Je nach Ergebnis wird fir homogene oder heterog¥aeanzen ein t-Test zur

Signifikanzprufung durchgefuhrt. Dieses Verfahrewrade bei Hypothese 3 sowie bei

Forschungsfrage 2 eingesetzt.

4 5.2 Bivariate Korrelation

Die bivariate Korrelation ist ein Verfahren, welshdie Starke des linearen Zusammenhangs
zwischen zwei Variablen bestimmt. Bei der Bereclynuon Korrelationen stehen je nach
Skalenniveau der Daten verschiedene Tests zur flRmmzpriufung zur Verfigung (vgl.
Bortz, 1999). Eine Korrelation kann Werte zwischen= -1 (perfekter negativer
Zusammenhang) und r = +1 (perfekter positiver Zusanhang) annehmen. Bei der
Interpretation von Korrelationen ist zu beachtagsdbei gefundenen Zusammenhéangen keine
kausalen Schlisse abgeleitet werden kénnen. BeiHypothesen 1a, 1b, 2, 8a, 8b und 9
handelt es sich um Korrelationsberechnungen.
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45.3 Regressionsanalyse

Die Vorhersage von Merkmalsauspragungen einer frtesvariablen aufgrund der
Auspragung einer oder mehreren Pradiktorvariablerd wnittels multipler Regression
berechnet. Der Vorteil einer Regressionsanalyse dass der Einfluss von einer oder
mehreren Variablen auf die Beziehung zweier Merlenkaintrolliert werden kann. Hypothese
4, 6a, 6b sowie Hypothese 7 wurden mit diesem Wesefagepruft. Auch bei der statistischen

Prufung von Moderator- bzw. Mediatoreffekten konth@ses Verfahren zur Anwendung.

Bei der moderierten Regression wird untersucht,epte dritte Variable, die sogenannte
Moderatorvariable, einen Einfluss auf die Starke d®isammenhangs zweier Merkmale
ausubt (siehe Abbildung 7). Der Nachweis einer Mattewirkung kann mittels

hierarchischer Regressionsanalyse erbracht weidafiir gehen in einem ersten Block die
unabhangige Variable und der Moderator als Prégkkton die Regressionsanalyse ein. Im
zweiten Block wird die Interaktion der zwei Pradilgn mittels Produktterm eingefiihrt. Um
unter anderem dem Problem der Multikollinearitatzutbeugen, werden die Variablen vor
Berechnung der Regressionsanalyse z-standardiggdrtFrazier, Tix & Barron, 2004). Ein

Moderatoreffekt liegt dann vor, wenn der Partialesgionskoeffizient des Produktterms
signifikant von Null unterschieden ist. Das hei§ kann eine signifikante Interaktion
zwischen der Moderatorvariable und dem Pradiktosibhtlich des Effekts auf das Kriterium
festgestellt werden. Dieses Verfahren wurde bei dilygse 1la und 11lb sowie bei

Forschungsfrage 1 angewandt.

Moderator / Mediatw\4 / Media\4

Pradiktor—»  Kriteriun Pradiktor Kriterium Pradiktor—» Kriterium

Abbildung7: Moderator-Effekt Abbildung 8: volsdiger und partieller Mediator-Effekt

Im Gegensatz dazu wird bei einer Mediatoranalyséb{ildung 8) gepruft, ob der
Zusammenhang zwischen einer unabhangigen Variadoesimner abhé&ngigen Variable durch
eine dritte Variable, den Mediator, vermittelt wildler Nachweis der Mediatorwirkung einer
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Variablen erfolgt tblicherweise Uber ein mehrstegig/orgehen mittels Regressionsanalyse.
Bei statistischer Kontrolle des Mediators solltei leener vollstandigen Mediation der
Zusammenhang zwischen Préadiktor und Kriterium \exseden und bei einer partiellen
Mediation deutlich geringer werden. Die Bestimmuhgy statistischen Signifikanz eines
Mediatoreffekts kann mittels Sobel-Test durchgefiterden (Frazier et al.,, 2004). Dieses
Verfahren wurde bei Hypothese 5, 10 und 12 eingeset

4.6 Prufung der Verteilungsvoraussetzungen

Die unter Punkt 4.5 beschriebenen statistischefakern stellen bestimmte Anforderungen
an den Datensatz, die vor der Berechnung zu kdietent sind. Im Folgenden werden die

geforderten Voraussetzungen Uberblicksartig beslcan.

Leonhart (2004, S.189) fuhrt als VoraussetzungenBarechnung einer Produkt-Moment-
Korrelation vier Punkte an:
1. Beide Variablen missen mindestens intervallskadieirt.
2. Beide Variablen missen normalverteilt sein (odemimdest unimodal und
symmetrisch).
3. Der Zusammenhang zwischen beiden Variablen saiéaut sein.
4. Die Verteilung der yWerte muss fur alle Gruppen von Individuen i neistem xdie
gleiche Varianz haben oder mindestens normalvergein. Man spricht dann von

Homoskedastizitat (Hervorhebung im Original)

Bei einer multiplen Regression muss zusétzlich rdienMulitkollinearitat der unabhangigen
Variablen beachtet werden. Sollte sich hier einefefpe wechselseitige Abhangigkeit
herausstellen, kann eine Regressionsanalyse mheatesffenen Variablen nicht durchgefihrt
werden (vgl. Bortz, 1999; Pallant, 2004; Tabach&ilEidell, 2007). Laut Bortz (1999, S.
438) wird der Einsatz einer multiplen Korrelationrch Multikollinearitéat in drei Weisen
beeintrachtigt:

- Bei extremer Multikollinearitat ist die rechnerischGenauigkeit der b-Gewicht-

Schatzungen gefahrdet.
- Multikollinearitat kann zu Verzerrungen der Tedlistéken fuhren.

- Multikollinearitat erschwert die Interpretation deGewichte.
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4.6.1 Test auf Normalverteilung der Variablen

Zusatzlich zu der Forderung nach normalverteilteswridblen bei der Produkt-Moment-
Korrelation und dem t-Test wird bei der inferentistsschen Absicherung der multiplen
Korrelation eine multivariate Normalverteilung vosgesetzt. Laut Bortz (1999) existiert
kein zufriedenstellendes Verfahren zur Prifungrauttivariate Normalverteilung. Wenn die
einzelnen Variablen univariat normal verteilt sisteigt laut Tabachnick und Fidell (2007)

die Wahrscheinlichkeit einer multivariaten Normatedung.

Zur Uberprufung auf Normalverteilung der Variablearden Schiefe und Kurtosis berechnet
(siehe Tabelle 3). Bei einer Annéherung an die Ndverteilung gehen diese Werte gegen 0.

Tabelle 3: Ubersicht tiber Schiefe und Kurtosisalegesetzten Skalen
MW Median SD Schiefe| Kurtosis
Generelle Sinnerfullung 3.62 3.60 0.92 -0.69 0.40
Sinnerfillung im Beruf 3.47 3.67 1.13 -0.88 0.12
Arbeitsengagement 3.93 4.22 1.36 -0.64 -0.50
Stimmungsniveau 4.52 4.67 0.84 -0.29 -0.68
Allgemeine Lebenszufriedenheit 4.94 5.00 0.69 -1.00 1.13
Kdrperliches Wohlbefinden 4.20 4.29 0.69 -0.87 0.27
Anforderungsvielfalt 5.34 5.33 1.18 0.17 -0.59
Aufgabengeschlossenheit 5.59 5.67 1.12 -0.92 0.53
Bedeutsamkeit der Aufgabe 5.53 5.67 1.23 -0.96 0.70
Autonomie 5.53 5.67 1.15 -0.87 0.16
Ruckmeldung 5.20 5,50 1.21 -0.70 -0.05
Arbeitsunterbrechungen 3.11 3.25 0.98 -0.29 -0.58
Zeitdruck 2.90 2.80 1.00 0.30 -0.71
Arbeitsorganisatorische Probleme 2.32 2.20 0.75 0.63 0.27
Kongruenz (N=193) 3.21 3.00 1.32 0.17 -0.59
Selbstwirksamkeit 3.01 3.00 0.37 0.36 0.25
Extraversion 3.67 3.75 0.82 -0.20 -0.75
Soziale Vertraglichkeit 3.44 3.50 0.74 -0.06 -0.65
Gewissenhaftigkeit 4.09 4.00 0.57 -0.58 0.35
Neurotizismus 2.64 2.75 0.82 0.13 0.56
Offenheit fur Erfahrungen 3.98 4.00 0.64 -0.28 -0.54
N=197
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Mit einem Schiefwert von .63 weist die Skala Arbeiganisatorische Probleme die grof3te
Normalverteilungs-Abweichung der linkssteilen Véduegen auf. Die weiteren Werte der
linkssteilen Verteilungen liegen zwischen .13 uB@. .Die Mehrzahl der Verteilungen ist
rechtssteil. Hier werden Werte zwischen -.06 (Skadaiale Vertraglichkeit) und -1.00 (Skala
Allgemeine Lebenszufriedenheit) erzielt. Die Wettx Kurtosis liegen zwischen -.05 (Skala

Ruckmeldung) und -.75 (Skala Extraversion).

Da graphische Darstellungen bei der Interpretagedm hilfreich sind, wurden zur Prifung der
Verteilungsvoraussetzungen zusatzlich die Histognam mit Uberlagerter
Normalverteilungskurve und Normalverteilungspld@s@-Plots) betrachtet.

Aufgrund der Beurteilung der analysierten Paramdétann bei allen Skalen, die zur
Hypothesenprifung herangezogen werden, von eineéidgrung an die Normalverteilung
ausgegangen werden. Da die verwendeten Verfalegengber leichten Abweichungen von
der Normalverteilung robust sind, sind die gegehéevierteilungen fiir die Berechnung mit

den beschriebenen Verfahren ausreichend (vgl. Bb®@9).

4.6.2 Linearitat

Die Beurteilung der bei der multiplen Regressiorfoggerten Linearitat wird mittels
Streudiagramm der standardisierten Residuen gegergabchatzten Werte durchgefihrt.
Dabei sollten die Residuen eine gradlinige Bezighonit den geschatzten Werten aufweisen
(vgl. Pallant, 2005). Durch Betrachtung der ert#allDiagramme kann auch bei dieser
Verteilungsvoraussetzung davon ausgegangen werdass die geforderte Linearitat

weitgehend gegeben ist.

4.6.3 Homoskedastizitat

Die Prufung auf Homoskedastizitat wurde durch dieufeilung der standardisierten
Residuen mittels Streudiagramm durchgefuhrt. Dallen Fallen der Punktschwarm ungeféhr
rechteckig und horizontal, parallel zur x-Achset®#r ist, ist auch diese Anforderung als

erfullt anzusehen (vgl. Pallant, 2005).
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4.6.4 Ausschluss von Mulitkollinearitat

Die Korrelationsmatrix alleine gibt keinen Aufscktudariiber, ob Multikollinearitat vorliegt.
Durch Berechnung der Toleranz mittels SPSS kdnnenDdten auf diese Forderung hin
geprift werden. Laut Pallant (2005) legen WerteeuniO den Verdacht auf Kollinearitat

nahe. Diese Werte wurden in der vorliegenden Unténsng nicht erreicht.
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5 Ergebnisdarstellung

Zu Beginn dieses Kapitels werden die Reliabilitier eingesetzten Skalen und die
dazugehorigen deskriptiven Ergebnisse dargestitit. Anschluss werden die aus der
Hypothesenprifung gewonnenen Ergebnisse dokumieatidrerlautert. Eine Auflistung der

Interkorrelationen der Untersuchungsvariablenngimhang B angefiihrt.

5.1 Reliabilitatsprifung der Skalen

Zur Prufung der Reliabilitat der eingesetzten nstente wurde die interne Konsistenz der
Skalen mittels Cronbach’s Alpha) (berechnet. Nach Pallant (2005) sind Wertexaly0 als
befriedigend anzusehen. Die Ergebnisse sind mitdteahl der Skala, dem Mittelwert und

der Standardabweichung in Tabelle 4 dargestellt.

Die beiden Skalen zur Erfassung von Sinnerflllun@senerelle Sinnerfillungn=.80,
Sinnerfiullung im Berufi=.91) erzielen gute bis sehr gute Werte bei Cromb@dpha. Da die
Skalenwerte Uber die Mittelwerte der sechsstufigatwortskala berechnet werden, weisen
beide Skalen einen mdoglichen Range von 0.00 bi8 &u. Beide Mittelwerte liegen Uber
3.00. Items, die generelle Sinnerfillung und Sifillemg im Beruf thematisieren, wurden in
der vorliegenden Stichprobe daher tberwiegend bejah

Mit einem a=.96 weist die Skala Arbeitsengagement eine sete igierne Konsistenz auf.
Bei Antwortmdglichkeiten zwischen 0 und 6 wird rmihem Mittelwert von 3.93 eine leicht
Uberdurchschnittliche Auspragung von Arbeitsengagenin der untersuchten Stichprobe

erhoben.

Alle drei Skalen zur Erhebung des Wohlbefindensetam bei der Reliabilitdtsanalyse gute
bis sehr gute Werte (Allgemeine Lebenszufriedenheit88, Stimmungsniveaw=.85,
Korperliches Wohlbefinden=.91). Die Spannweite der Antwortmaoglichkeiten tibgi den
Skalen zur Erhebung des psychischen Wohlbefindessclkzen 1 und 6, bei der Skala zum
korperlichen Wohlbefinden zwischen 1 und 5. Alletteliverte weisen einen Wert von tber
4.00 auf, was auf ein ausgepragtes Wohlbefindemtersuchten Personen hindeutet.
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Auch die Skalen zur

Erfassung

ArbeitsbelastanggZeitdruck a=.90,

Arbeitsunterbrechungena=.84 und arbeitsorganisatorische Probleme.74) kodnnen

hinsichtlich ihrer Reliabilitéat als zufriedensteitt angesehen werden. Der Range der ISTA-

Skalen reicht von 1 bis 5. Mit einem Mittelwert v8ri1 wurden von den befragten Personen

Arbeitsunterbrechungen (berdurchschnittlich oftidheet. Ahnlich verhalt es sich mit dem

Zeitdruck.
Tabelle 4: Reliabilitatsprifung  der  verwendeten kal&n  (Itemanzahl,  Mittelwert,
Standardabweichung, Cronbach’s alpha)

Skala # ltems M SD a
Sinnerfillung
Generelle Sinnerfiillung 5 3.61 0.93 .80
Sinnerfillung im Beruf 6 3.47 1.13 91
Arbeitsengagement 9 3.93 1.36 .96
Psychisches und physisches Wohlbefinden
Allgemeine Lebenszufriedenheit 7 4.94 0.69 .88
Stimmungsniveau 6 452 0.84 .85
Korperliches Wohlbefinden 7 4.20 0.69 91
Arbeitsbelastungen
Arbeitsunterbrechungen 4 3.11 0.98 .84
Zeitdruck 5 2.90 1.00 .90
Arbeitsorganisatorische Probleme 5 2.32 0.75 74
Arbeitsressourcen
Anforderungsvielfalt 3 5.33 1.19 .75
Aufgabengeschlossenheit 3 5.59 1.12 .69
Bedeutsamkeit der Aufgabe 3 5.53 1.23 72
Autonomie 3 5.53 1.15 .79
Ruckmeldung 3 5.20 1.21 .63
Persodnlichkeit
Kongruenz 6 3.21 1.32 -
Selbstwirksamkeft 10 30.13 3.67 .88
Extraversion 4 3.69 0.82 .76
Soziale Vertraglichkeit 4 3.44 0.74 .63
Gewissenhaftigkeit 4 4.09 0.57 .58
Neurotizismus 4 2.64 0.82 .75
Offenheit fir Erfahrungen 5 3.98 0.64 71

Anmerkund? Eine Berechnung von Cronbach’s Alpha ist hier nicfitglich, da die Summenscores der
Kongruenz (wie in Kapitel 4.4.7 beschrieben) dureime unterschiedlich gewichtete

Transformation aller 12 RIASEC-Item-Rohwerte gewammvurden.

Anmerkun(j) Hier wurde in Anlehnung an bisherige Untersuchungécht der Mittelwert sondern der

Summenwert erhoben.
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Die Skalen zu den aufgabenbezogenen Arbeitsressoumsreichen Reliabilitatswerte
zwischen .63 (Riuckmeldung) und .79 (Autonomie).dd& Skalenwerte mittels Berechnung
der Mittelwerte der siebenstufigen Antwortskalailgkdt werden, weisen alle Skalen des JDS
einen moglichen Range von 1.00 bis 7.00 auf. Irmgéskdnnen die erhobenen
Skalenmittelwerte von Uber 5.00 als Hinweis gewewerden, dass in der untersuchten

Stichprobe die Arbeitsressourcen besonders ausgepaiirgenommen wurden.

Bei der beruflichen Interessenskongruenz reichtREmnge von 0.00 bis 6.00. Anhand des
Mittelwertes von 3.21 lasst sich ablesen, dass ém dorliegenden Stichprobe eine

durchschnittliche Interessenstibereinstimmung vatbanst.

Die Skala Selbstwirksamkeitserwartung erzielt eigeten Wert bei Cronbachs Alpha=(
.88). In den meisten der bisherigen Studien wurele Summenwert zur weiteren Analyse
herangezogen. Hinz, Schumacher, Albani, Schmid &r (2006) berichten einen mittleren
Summenwert von 29 Punkten (10 Items, Antwortmogkihl bis 4). In der vorliegenden
Stichprobe resultiert ein Summenwert von 30,13.sBiéNert liegt somit sehr nahe an den

Ergebnissen bisheriger Untersuchungen.

Die Reliabilitat bei den Skalen des BFI-K erreidierte zwischen .58 und .76. Den
niedrigsten Wert erzielt die Skala Gewissenhafiiglden hochsten die Skala Extraversion.
Durch das funfstufige Antwortformatergibt sich fidre Skalen des BFI-K ein mdglicher
Range von 1.00 bis 5.00. Wahrend das Personligdmkerkmal Neurotizismus in der

vorliegenden Stichprobe durchschnittlich ausgepigig{M=2.64), liegen die Werte aller

anderen Skalen (ber dem Durchschnitt. Am haufigstearden die Items Uber

Gewissenhaftigkeit bejaht (M=4.09).

5.2  Uberprufung der Hypothesen 1a und 1b

Aufgrund der referierten theoretischen Konzepte bisherigen empirischen Befunde wurde
in Hypothese 1 postuliert, dass sich Sinnerfillpogitiv auf das psychische und physische
Wohlbefinden auswirkt. Es wird erwartet, dass Sifilkeing im Beruf (Hypothese 1a) und
generelle Sinnerfullung (Hypothese 1b) positiv nfBtimmungsniveau, allgemeiner

Lebenszufriedenheit und kérperlichem Wohlbefinderrddieren.
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5.2.1 Kaorrelationsergebnisse zu Hypothese 1la und 1b

Die Korrelationsberechnungen zeigen alle signifikarErgebnisse (siehe Tabelle 5).
Hypothese 1a und 1b kdnnen bestatigt werden. BtgrZusammenhang mit r=.590 besteht
zwischen genereller Sinnerfillung und allgemein@bénszufriedenheit. Der Niedrigste

zwischen Sinnerfillung im Beruf und Stimmungsnivéau285).

Tabelle 5: Korrelationen zwischen Sinnerfullungl Wohlbefinden
Stimmungs- Allgemeine Kdorperliches
niveau Lebenszufriedenhei] Wohlbefinden
Generelle Korrelation nactaiRRen 523 590 327 |
Sinnerfullung Signifikanz (1-sejtig .000 .000 .000
N 197 197 197
Sinnerfillung Korrelation nach Pears 285 440 305 |
im Beruf Signifikanz (1-dgjt .000 .000 .000
N 197 197 197
Tp<.01

5.3  Uberprufung der Hypothese 2

Hypothese 2 wurde sowohl von den theoretischen imea des Job Characteristics Model
von Hackham und Oldman als auch von den empiriséngabnissen der Untersuchung von
May et al. (2004) abgeleitet. Es wird erwartet,sdawischen der Variable Sinnerfullung im

Beruf und der Variable Arbeitsengagement ein pasitzusammenhang besteht.

5.3.1 Kaorrelationsergebnis zu Hypothese 2

Wie in Tabelle 6 dargestellt, unterstitzt das Keatrensergebnis (r=.814) den

angenommenen positiven Zusammenhang zwischen S8ilaeg im Beruf und

Arbeitsengagement.
Tabelle 6: Korrelation zwischen Sinnerfullung irarBf und Arbeitsengagement
Arbeitsengagement |
Sinnerfiillung im Beruf Kelation nach Pearson 814
Signifikanz (1-seitig) .000
N 197
Tp<.01
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5.4  Uberprufung der Hypothese 3

In Hypothese 3 wurde postuliert, dass das Sinnemlei;m Beruf zu einer emotionalen
Bindung an das Unternehmen fuhrt. Erwartungsgeméliers die Werte der Skala
Sinnerfullung im Beruf und der Skala Arbeitsengagetrbei Personen, die in nachster Zeit
einen Arbeitsplatzwechsel vornehmen wollen, sigaift niedriger ausgepragt sein als bei

Personen ohne Kindigungsabsicht.

5.4.1 Mittelwertvergleiche zu Hypothese 3

Die postulierten Gruppenunterschiede kénnen duiehEdgebnisse (siehe Tabelle 7 und
Tabelle 8) bestatigt werden. Der Mittelwert der I18k&innerfillung im Beruf betragt bei
Personen, die in absehbarer Zeit einen WechseAdwmitsstelle planen 2,92 und fallt im
Vergleich mit Personen, bei denen diese Absichittrvorhanden ist (M=3,60), signifikant
niedriger aus. Ahnlich signifikante Werte sind der Skala Arbeitsengagement vorzufinden.
Hier betragt der Mittelwert bei Personen mit Kinaigsabsicht 3,36 im Gegensatz zu
Personen die in ihrer Arbeitsstelle verbleiben niéct{iM=4,05).

Tabelle 7: Vergleich von Personen die einen .bkeinen Wechsel der Arbeitsstelle planen
beziglich des Erlebens von Sinnerfillung im Beruid uArbeitsengagement
(Gruppenstatistik)

Wechsel Standard- Standardfehler

Arbeitsstelle N Mittelwert abweichung des Mittelwertes
Sinnerfillung im Beruf ja 39 2,92 1,11 ,18
nein 155 3,60 1,10 ,09
Arbeitsengagement ja 39 3,36 1,36 22
nein 155 4,05 1,32 11

Tabelle 8: Vergleich von Personen die einen bzeindnh Wechsel der Arbeitsstelle planen

bezuglich des Erlebens von Sinnerfiullung im Bemnd Arbeitsengagement (t-Test)
Levene-Test der T-Test fur die Mittelwertgleichheit
Varianzgleichheit
F Signifikanz T df Sig. (2-seitig)
Sinnerfullung im Beruf| Varianzen sing ,301 ,584 -3,433 192 ,001
gleich
Arbeitsengagement Varianzen sirld ,340 ,560 -2,889 192 ,004
gleich
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5.5  Uberprufung der Hypothese 4

Laut Bakker und Demerouti (2008) stehen unter amdepositive Emotionen und die
Gesundheit in positivem Zusammenhang mit Arbeitagegient und Leistung. In Anlehnung
an ihre Ausfiihrungen wurde in Hypothese 4 angenamuiess das Wohlbefinden positiv mit
Arbeitsengagement korreliert. Da sich Wohlbefindeus verschiedenen Aspekten
zusammensetzt, wird untersucht, welcher AspektWanlbefinden den grof3ten Einfluss auf
das Auftreten von Arbeitsengagement hat. Es wirdeaommen, dass vor allem das
Stimmungsniveau, als emotionale Komponente des Wédhidens, und das kérperliche
Wohlbefinden einen signifikanten Beitrag zur Vodage von Arbeitsengagement leisten.

5.5.1 Korrelations- und Reqgressionsergebnisse zu Hypethes

Wie in Tabelle 9 ersichtlich unterstitzen die Ktatiensergebnisse den postulierten
Zusammenhang zwischen Wohlbefinden und Arbeitseamgagt. Das Stimmungsniveau
(r=.376), die allgemeine Lebenszufriedenheit (r4)46nd das korperliche Wohlbefinden
(r=.320) weisen signifikante, positive Korrelatesnmit Arbeitsengagement auf.

Die Ergebnisse der multiplen Regression zeigen,s d&2% der Varianz von

Arbeitsengagement durch das Wohlbefinden aufgekié@den kénnen (R=.472, p=.000).
Wider Erwarten leisten weder das Stimmungsniveau0@3, p=.320) noch das korperliche
Wohlbefinden (3=.119, p=.107) einen signifikani&gitrag bei der Varianzaufklarung. Im
Gegensatz dazu ist die Variable Allgemeine Lebdngrenheit mit einem Beta von .330

signifikant (p=.001). Die Annahme von Hypothese dssxdaher verworfen werden.

Tabelle 9: Multiple Regression zur Vorhersage @mnerfullung im Beruf durch die Big Five:
Bivariate Korrelationen (r), standardisierte B&@wichte (3), Signifikanz (p) und
multiple Korrelationen (R R)

Arbeitsengagement r 3 p
Stimmungsniveau 376 .091 .320
Allgemeine Lebenszufriedenheit 454 .330 .001
Kérperliches Wohlbefinden .320 119 107

R = .22, korrigiertes R= .21, R = .47

_ﬂp < .01 (einseitig), p <.05 (einseitig)f-Ju p<.001.
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5.6 Uberprufung der Hypothese 5

Aufgrund bisheriger Forschungsergebnisse Uber dsa@menhang zwischen Sinnerfullung
und Arbeitsengagement (May et al., 2004), zwiscBemerfullung und positiven Emotionen
(Meller & Ducki, 2002) sowie zwischen positiven Etooen und Arbeitsengagement
(Bakker & Demerouti, 2008) wurde in Hypothese 5eeiMediatorfunktion der Variable
Stimmungsniveau postuliert. Es wird erwartet, d#ss Stimmungsniveau, als Equivalent fur
positive Emotionen, den Zusammenhang zwischen Iodref Sinnerfallung und

Arbeitsengagement zumindest teilweise vermittelt.

5.6.1 Regressionsergebnisse zu Hypothese 5

Die Regressionsanalyse (Tabelle 10) zeigt, dass dgc in Schritt 1 festgestellte Einfluss
(R=.814, p=.000) von Sinnerfullung im Beruf auf dabeitsengagement verringert, wenn die
Variable Stimmungsniveau als Mediator eingefuhmdwRegression 3 3=.769, p=.000). Fur
die Variable Stimmungsniveau ergibt sich ein Bete v156 (p=.000). Nur aufgrund des
verminderten Betakoeffizienten kann aber noch nigbh einer partiellen Mediation
ausgegangen werden. Erst die Uberprufung auf Signif mittels Sobel-Test zeigt, dass das
Stimmungsniveau als partieller Mediator fur die Bbzng zwischen Sinnerfillung im Beruf
und Arbeitsengagement angesehen werden kann (Sob&)=p=.006). Das Ergebnis

entspricht somit den Erwartungen und Hypothesen keestatigt werden.

Tabelle 10: Ergebnisse zur Uberpriifung reiMediatorfunktion des Stimmungsniveaus in der
Vorhersage von  Arbeitsengagement durctginnerfillung im  Beruf:
Regressionskoeffizienten (B), StandardfehlerE @ und standardisierte Beta-
Gewichte (3); Darstellung in Anlehnung an Fraeieal. (2004)

Schritte der Mediatoranalyse B SEB 3

Regression 1

Kriterium: Arbeitsengagement

Pradiktor: Sinnerfiillung im Beruf 978 .050 814
Regression 2

Kriterium: Stimmungshiveau

Pradiktor: Sinnerfiillung im Beruf 212 .051 .285
Regression 3

Kriterium: Arbeitsengagement

Mediator: Stimmungshiveau .253 .068 156
Pradiktor: Sinnerfullung im Beruf .952 .085 769
" p <.001.
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5.7  Uberprufung der Hypothesen 6a und 6b

In Hypothese 6 wurde postuliert, dass Sinnerflllumg moderatem MalR durch
Personlichkeitseigenschaften vorausgesagt werdem. Ké/eil bisherige Untersuchungen
unterschiedliche Ergebnisse uber den Zusammenhamgchen den Big Five und
Sinnerfullung berichten (z. B. Nindl, 2001; Schnéll Becker, 2007), wurden alle finf
Personlichkeitseigenschaften in die Regressioneeimipen. Es wird erwartet, dass vor allem
Neurotizismus in negativem und Extraversion in posm Zusammenhang mit Sinnerfullung

stehen.

5.7.1 Korrelations- und Regressionsergebnisse zu Hypetbas

Wie in Tabelle 11 ersichtlich, kénnen die postaéar Zusammenhénge zwischen
ausgewahlten Personlichkeitsmerkmalen und Sindenigilim Beruf nur teilweise bestétigt
werden. Entgegen der Erwartung hangt Extraversimht nmit Sinnerfullung im Beruf

zusammen (r=.014). Der negative Zusammenhang zens@motionaler Instabilitdt und
Sinnerflllung im Beruf ist hingegen signifikant {1298).

Die multiple Regression ist signifikant (R=.401,.80). 16% der Varianz der beruflichen
Sinnerfullung kdnnen durch die Big Five aufgekl@&rerden. Dies vor allem durch die
Variablen Neurotizismus (3=-.214, p=.004), sozidkertraglichkeit (3=.198, p=.008) und
Offenheit fur Erfahrungen (3=-.179, p=.010). Werddter und Geschlecht in einem weiteren

Block in die Regression eingefihrt, so klaren €mé& zusatzliche Varianz auf.

Tabelle 11: Multiple Regression zur Vorhersage $omerfillung im Beruf durch die Big Five:
Bivariate Korrelationen (r), standardisierte B&@wichte (3), Signifikanz (p) und
multiple Korrelationen (R R)

Sinnerfillung im Beruf r 3 p
Extraversion .014 -.078 270
Soziale Vertraglichkeit .259 .198 .008
Gewissenhaftigkeit 201 110 144
Neurotizismus -.298 214 .004
Offenheit fiir Erfahrungen -.137 -.179 .010

R = .16, korrigiertes R= .14, R = .40°

_ﬂp < .01 (einseitig), p <.05 (einseitig)f-Ju p<.001.
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5.7.2 Korrelations- und Regressionsergebnisse zu Hypetéles

In Tabelle 12 sind die Ergebnisse zu Hypothese étaildert angefuhrt. Im Fall von

genereller Sinnerfillung kann die Hypothese, dassakersion und Sinnerfullung positiv
korrelieren bestatigt werden (r=.221). Auch die i¢tation bei der Skala Neurotizismus ist
ahnlich hoch wie zuvor (r=-.348).

Das Funf-Faktoren-Modell der Personlichkeit klagi lgenereller Sinnerfillung mit 25%
(R=.500) einen etwas groReren signifikanten (p=).00@il der Varianz auf als bei

Sinnerfullung im Beruf (16%). Hier sind vor allemedsoziale Vertraglichkeit (3=.250,
p=.000), die emotionale Instabilitat (3=-.191, @¥Pund die Gewissenhaftigkeit (3=.170,

p=.017) an der Varianzaufklarung beteiligt.

Tabelle 12: Multiple Regression zur Vorhersage genereller Sinnerfullung durch die Big Five:
Bivariate Korrelationen (r), standardisierte B&mwichte (1), Signifikanz (p) und
multiple Korrelationen (R R)

Generelle Sinnerfillung r 3 p
Extraversion 221 .060 .370
Soziale Vertraglichkeit .399 250 .000
Gewissenhaftigkeit .352 170 .017
Neurotizismus -.348 191 .007
Offenheit fiir Erfahrungen .156 .070 281

R = .25, korrigiertes R= .23, R = .50"

p < .01 (einseitig), p < .05 (einseitig), p<.001.

5.8 Uberprufung der Hypothese 7

In Hypothese 7 wurde angenommen, dass Personlishieikmale auch fur das Auftreten
von Arbeitsengagement in einem moderaten MalR weaatlich sind. Aufgrund bisheriger
Forschungsergebnisse im Zusammenhang mit Arbeftesdehheit (vgl. Abele et al., 2006)
wird erwartet, dass vor allem die Eigenschaftenrdwdrsion und Neurotizismus einen

signifikanten Teil zur Varianzaufklarung von Arlsshgagement beitragen.
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5.8.1 Korrelations- und Reqgressionsergebnisse zu Hypethes

Bezogen auf die Fragestellung, in welchem AusmaRsdRéchkeitseigenschaften mit

Arbeitsengagement in Zusammenhang stehen, kanreradg festgehalten werden (siehe
Tabelle 13): Neurotizismus korreliert signifikanégativ mit Arbeitsengagement (r=-.346).
Soziale Vertraglichkeit (r=.301) steht ebenso wiewiasenhatftigkeit (r=.275) in einem

signifikanten, positiven Zusammenhang mit Arbeigsegement.

Ahnlich wie bei der Outcome-Variable Sinnerfilluing Beruf, klaren die Big Five 18% der

Varianz von Arbeitsengagement auf. Den gro3tenr&giteistet Neurotizismus mit einem

Beta-Koeffizienten von -.238 (p=.001). Ebenfall®exi signifikanten Beitrag leisten die

soziale Vertraglichkeit (3=.190, p=.010) und dieM@senhaftigkeit (3=.149, p=.046). Wider
Erwarten, leistet Extraversion keinen Beitrag zuorhérsage von Arbeitsengagement.

Hypothese 7 kann somit nur teilweise bestatigt eerd

Tabelle 13: Multiple Regression zur Vorhersage Vabeitsengagement durch die Big Five:
Bivariate Korrelationen (r), standardisierte B&@wichte (3), Signifikanz (p) und
multiple Korrelationen (R R)

Arbeitsengagement r 3 p
Extraversion .095 -.028 .693
Soziale Vertraglichkeit 301 .190 0D
Gewissenhaftigkeit 275 .149 .046
Neurotizismus -.346 -.238 .001
Offenheit fur Erfahrungen -.032 .089 192

R = .18, korrigiertes R= .16, R = .43’

_ﬂp < .01 (einseitig), = p<.001.

5.9 Uberprufung der Hypothesen 8a, 8b und 9

Aufgrund der der Selbstwirksamkeitserwartung zudeutiegenden subjektiven Gewissheit,
neue oder schwierige Anforderungssituationen rmsitegener Kompetenz bewaéltigen zu
konnen, wurde angenommen, dass eine hohe AusprapmgSelbstwirksamkeit auch mit
hoheren Werten bei der Sinnerfullung im Beruf (Hyy@se 8a) und bei der generellen
Sinnerfullung  (Hypothese 8b) einhergeht. Im  Bereiclder Arbeits- und

Organisationspsychologie wird Selbstwirksamkeit alem im Zusammenhang mit der
Stressforschung als wichtige personale Ressourmgesahen. Bakker und Demerouti (2008)
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berichten in ihrem Artikel GUber Work EngagementssléSelbstwirksamkeit positiv mit
Arbeitsengagement korreliert. In Hypothese 9 wiedsucht diesen Befund zu replizieren.

5.9.1 Kaorrelationsergebnisse zu Hypothese 8a, 8b und 9

Die Selbstwirksamkeitserwartung steht mit alleni dvariablen in einem signifikanten
Zusammenhang. Hypothese 8 und Hypothese 9 werdeah diie vorliegenden Ergebnisse
bestéatigt (siehe Tabelle 14). Der gré3te Zusamnmephdesteht zwischen der

Selbstwirksamkeitserwartung und der generellenefiilung (r=.326).

Tabelle 14:  Korrelationen zwischen der Selbstwirksamkeitserwagt und Sinnerfillung sowie
zwischen der Selbstwirksamkeitserwartung und Aseeigagement

Selbstwirksamkeitserwartung
Sinnerfillung im Beruf Kefation nach Pearson 141
Signifikanz (1-seitig) 240
N 971
Generelle Sinnerfiillung Kdateon nach Pearson 326 |
Signifikanz (1-seitig) 0[4)]
N 719
Arbeitsengagement riékation nach Pearson 217 |
Signifikanz (1-seitig) .000
N 197

Tp<.0l, p<.05

5.10 Uberpriufung der Hypothese 10

Die theoretischen Ausfiihrungen Uber die Selbstairkseitserwartung haben nahegelegt,
dass diese personale Ressource sowohl fir daseBrigim Sinn als auch fir das Auftreten
von Arbeitsengagement von Bedeutung ist (siehe thgse 8a und 9). Wie ebenfalls
erlautert, und fur diese Stichprobe bereits beagta{sieche Hypothese 2), ist das
Arbeitsengagement stark an das Sinnerleben gekoppeler vorliegenden Hypothese wird
daher davon ausgegangen, dass Sinnerfullung imfBane vermittelnde Rolle in der

Beziehung zwischen der Selbstwirksamkeit und debek#sengagement einnimmt.

5.10.1 Regressionsergebnisse zu Hypothese 10

Der in Regression 1 ermittelte Einfluss der Selb&samkeit auf das Arbeitsengagement

(R=.212, p=.003) reduziert sich, wenn SinnerfulluimgBeruf in die Vorhersage einbezogen
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wird. Wie in Tabelle 15 ersichtlich, betragt beirddritten Regressionsberechnung der
standardisierte Betakoeffizient der Selbstwirksatskewvartung nur mehr .100 (p=.017). Fur
die Variable Sinnerfillung im Beruf ergibt sich estandardisiertes Beta von .800 (p=.000).
Die anschlieRende Prifung auf Signifikanz mittetdb@&-Test zeigt, dass Sinnerfullung im
Beruf als partieller Mediator fur die Beziehung gwhen der personalen Ressource
Selbstwirksamkeit und Arbeitsengagement angeseketen kann (Sobel=1.97, p=.049).
Hypothese 10 kann somit dahingehend bestatigt werdass Sinnerfillung im Beruf den

Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeit und Ariegsgement zumindest teilweise

vermittelt.

Tabelle 15: Ergebnisse zur Uberprifung reivediatorfunktion der beruflichen Sinnerfiillung
in der Vorhersage von Arbeitsengagement durehSelbstwirksamkeitserwartung:
Regressionskoeffizienten (B), StandardfehlerE € und standardisierte Beta-
Gewichte (R); Darstellung in Anlehnung an Fragieal. (2004)

Schritte der Mediatoranalyse B SEB 3

Regression 1

Kriterium: Arbeitsengagement

Pradiktor: Selbstwirksamkeit 784 259 212
Regression 2

Kriterium: Sinnerfullung im Beruf

Pradiktor: Selbstwirksamkeit 433 218 141
Regression 3

Kriterium: Arbeitsengagement

Mediator: Sinnerfullung im Beruf .962 .050 .800

Pradiktor: Selbstwirksamkeit .368 153 .100

Tp<.01, p<.05

5.11 Uberprufung der Hypothesen 11a und 11b

Bisheriger Forschung zu Folge (z.B. Jex & Blies@99), hat die Selbstwirksamkeit einen
Puffereffekt auf den Zusammenhang zwischen Arbelésitungen und Stresserleben. Bei
Personen mit gut ausgepragter Selbstwirksamkelitesotlie negativen Konsequenzen von
Arbeitsbelastungen auf das Sinnerleben (Hypotheka) Lind das Arbeitsengagement
(Hypothese 11b) weniger stark ausfallen, als besdten, die nicht in ausreichendem Mal3

Uber diese Ressource verfligen.
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5.11.1 Regressionsergebnisse zu Hypothese 11a

In Tabelle 16 ist der Effekt des Moderatorterms @giafabhangige Variable Sinnerfullung im
Beruf zusammengefasst. Die Hypothese, dass Setksamikeit einen Puffereffekt auf den
Zusammenhang zwischen Arbeitsbelastungen und Siilnag im Beruf hat, kann bestatigt
werden. Der Interaktionsterm klart 2,4% der Variamuf und ist mit einem

Regressionskoeffizienten von .185 (p=.024) sigaiik Die in Block 1 eingefiihrten
Variablen Arbeitsbelastungen und Selbstwirksamkeiartung klaren mit 6,5% (p=.001)
einen geringen, jedoch signifikanten Teil der Gesanmanz auf. Dies vor allem durch die
Arbeitsbelastungen (B=.241, p=.003).

Tabelle 16: Effekt des Moderatorterms Selbstwinkisait x Arbeitsbelastungen auf die abhéngige
Variable Sinnerfillung im BeruRegressionskoeffizienten (B), Standardfehler (SE
B), standardisierte Beta-Gewichte (R) und ltiple Korrelationen (R AR?):
Darstellung in Anlehnung an Frazier et al. (2004)

Schritte der Moderatoranalyse B SEB R 2 R 4R
Block 1 .065 .065
Selbstwirksamkeit 139 .079 123
Arbeitsbelastungen 241 .079 -.213
Block 2 .089 .024
Selbstwirksamkeit 185 .080 164
Arbeitsbelastungen -.227 .078 -.201
Selbstwirksamkeit x Arbeitsbelastungen 5.18 .081 161

Tp<.01, p<.05

5.11.2 Interpretation der Moderatorfunktion von Selbstwaknkeit

Abbildung 9 verdeutlicht den Moderatoreffekt von I&séwirksamkeit auf den
Zusammenhang zwischen Arbeitsbelastungen und Sirineg im Beruf.

Sowohl bei mittleren als auch bei hohen Arbeitsttelagen erhéht sich das Sinnerleben, in
Abhangigkeit davon, ob auf die personale Resso&elbstwirksamkeit in ausreichendem
Mal3 zurtickgegriffen werden kann. Im Gegensatz a@&nmt das Sinnerleben ab, wenn hoch

selbstwirksame Personen mit geringen Arbeitsbatgstu konfrontiert sind.
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Abbildung 9: Grafische Darstellung déoderatorfunktion von Selbstwirksamkeit
im Zusammertharit Arbeitsbelastungen und Sinnerfillung im
Beruf

5.11.3 Regressionsergebnisse zu Hypothese 11b

Die Moderatorfunktion von Selbstwirksamkeit auf dedusammenhang zwischen
Arbeitsbelastungen und Arbeitsengagement kann tuebktéatigt werden (siehe Tabelle 17).
Der Interaktionsterm Selbstwirksamkeit x Arbeitslstlingen tragt nichts zur Aufklarung der
Varianz bei AR?*=.003, p=.437).

Tabelle 17: Effekt des Moderatorterms Selbstwinkisait x Arbeitsbelastungen auf die abhéngige
Variable Arbeitsengagement: Regronskoeffizienten (B), Standardfehler (SE B),
standardisierte Beta-Gewichte (R) und multiplarilationen (R AR?); Darstellung
in Anlehnung an Frazier et al. (2004)

Schritte der Moderatoranalyse B SEB R Z R UR
Block 1 077 077
Selbstwirksamkeit 268 .094 198
Arbeitsbelastungen -.243 .094 -.179
Block 2 .080 .003
Selbstwirksamkeit 287 .097 212
Arbeitsbelastungen -.238 .094 -.175
Selbstwirksamkeit x Arbeitsbelastungen .077 .098 .056

p <.01, p <.05.
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5.12 Uberpriufung der Hypothese 12

Besonders intensiv hat sich John Holland mit demifbehen Interessen auseinandergesetzt.
Von Hohner (2006) wurde postuliert, dass bei gitessung Personen starker intrinsisch
motiviert agieren. Dies fuhrt zu einer erhdhten éirszufriedenheit und in weiterer Folge zu
einer gesteigerten Produktivitat. Aufgrund diesess#ihrungen wird im Zusammenhang mit
beruflicher Interessenskongruenz, Arbeitsengagemnethtoeruflicher Sinnerfiillung erwartet,

dass der Zusammenhang zwischen beruflicher Intmsksngruenz und Arbeitsengagement

durch die Sinnerfullung vermittelt wird.

5.12.1 Regressionsergebnisse zu Hypothese 12

In Tabelle 18 sind die Effektunterschiede zwischiRagression 1 und Regression 3
zusammengefasst. Der Effekt zwischen Interessegsienz und Arbeitsengagement betragt
im ersten Modell 3=.267 (p=.000). Im Mediatormodedtschwindet dieser Zusammenhang
vollstandig (3=-.004, p=.926), und nur noch die Maatvariable Sinnerfullung im Beruf ist
signifikant (3=.822, p=.000). Auch die Signifikamdfung mit dem Sobel-Test zeigt, dass
Sinnerfullung im Beruf als vollstandiger MediatagrdRegression Interessenskongruenz und
Arbeitsengagement auftritt (Sobel=4,68, p=.000¢ Bhnahme von Hypothese 12 wird durch

die vorliegenden Ergebnisse somit bestéatigt.

Tabelle 18: Ergebnisse zur Uberprifung reivediatorfunktion der beruflichen Sinnerfiillung
in der Vorhersage von Arbeitsengagement durclhbeliefliche Interessenskongruenz:
Regressionskoeffizienten (B), StandardfehlerE € und standardisierte Beta-
Gewichte (3); Darstellung in Anlehnung an Fraeieal. (2004)

Schritte der Mediatoranalyse B SEB 3

Regression 1

Kriterium: Arbeitsengagement

Pradiktor: Interessenskongruenz 275 .072 267
Regression 2

Kriterium: Sinnerfullung im Beruf

Pradiktor: Interessenskongruenz .283 .059 330
Regression 3

Kriterium: Arbeitsengagement

Mediator: Sinnerfillung im Beruf .987 .053 822
Pradiktor: Interessenskongruenz -.004 .045 .004
Tp<.01
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5.13 Uberprufung von Forschungsfrage 1

Die Anforderungsvielfalt wird in der Arbeits- und@ganisationspsychologischen Literatur als
wichtige aufgabenbezogene Ressource angesehenUhgt, 2005). Da nicht immer die
Mdglichkeit der beruflichen Interessensverwirklidgugegeben ist, geht Forschungsfrage 1
der Frage nach, ob der Zusammenhang zwischen Kemgund Sinnerfillung im Beruf von

der Anforderungsvielfalt beeinflusst wird.

5.13.1 Regressionsergebnisse zu Forschungsfrage 1

Tabelle 19 zeigt folgende Ergebnisse: Die in Blodk eingefiihrten Variablen
Interessenskongruenz und Anforderungsvielfalt kianeit 23,7% einen signifikanten Teil
(p=.000) der Gesamtvarianz von Sinnerfillung imuBewf. Interessenskongruenz steht in
einem positiven Zusammenhang (B=.296, p=.000) rart abh&ngigen Variable. Auch die
Beziehung zwischen Anforderungsvielfalt und Sinaduhg im Beruf entspricht den
Erwartungen (B=.412, p=.000). Der in Block 2 in &egression eingefihrte Moderatorterm
Kongruenz x Anforderungsvielfalt klart 1.8% der Vdz auf und ist mit einem
standardisierten  Regressionskoeffizienten von -.11p=.033) signifikant. Die
Anforderungsvielfalt kann daher als Moderator im s@mmenhang zwischen

Interessenskongruenz und Sinnerflllung angesehetewe

Tabelle 19: Effekt des Moderatorterms Kongruedmforderungsvielfalt auf die abhangige
Variable Sinnerfullung im BeruRegressionskoeffizienten (B), Standardfehler (SE
B), standardisierte Beta-Gewichte (R) und ltiple Korrelationen (R AR?):
Darstellung in Anlehnung an Frazier et al. (2004)

Schritte der Moderatoranalyse B SEB R R AR

Block 1 237 237
Kongruenz 296 .073 262
Anforderungsvielfalt 417 .073 .364

Block 2 255 018
Kongruenz 315 .073 278
Anforderungsvielfalt 389 .073 .343
Kongruenz x Anforderungsvielfalt -172 .080 -.137

T p<.01 p<.05
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5.13.2 Interpretation der Moderatorfunktion von Anfordegswuielfalt

Zum besseren inhaltlichen Verstandnis dieses Ergeds dient Abbildung 9. Es zeigt sich,
dass Personen mit hoher Interessenskongruenz urmggh&on der Auspragung der
Anforderungsvielfalt hohe Werte bei der Sinnerfiijuerzielen. Im Gegensatz dazu werden
niedrige Werte beim Sinnerleben erzielt, wenn sdwidad Interessenskongruenz als auch die
Anforderungsvielfalt gering sind. Des Weiteren kdestgehalten werden, dass sowohl beli
niedriger Kongruenz als auch bei mittlerer Kongmiene Sinnerfullung mit Zunahme der

Anforderungsvielfalt steigt.

4,001 Kongruenz (klassiert)
______ — niedrige
——————— Interessenskongruenz

’ _ - . mittlere
Interessenskongruenz

.
L — . hohe
3,807 0 Interessenskongruenz

Sinnerfiillung im Beruf
g 8
9 9

Y
Cf

3,007

2,807

,c;o 1,'00
Anforderungsvielfalt (dichotomisiert)

Abbildung 10: Grafische Darstellung der Moderatarftion von Anforderungsvielfalt
im Zusammenhang nhiteressenskongruenz und Sinnerfillung im
Beruf

5.14 Uberprufung von Forschungsfrage 2

In Forschungsfrage 2 wurde angenommen, dass Sitined und Arbeitsengagement
aufgrund der referierten Zusammenhange zwischetahttd Theorie beruflicher Interessen
und dem Finf-Faktoren-Modell der Personlichkeitchauwdurch die Art des Berufes
vorausgesagt werden kann. In Hypothese 6a und dewpostuliert, dass vor allem die

Extraversion und die emotionale Stabilitat mit @irfillung und Arbeitsengagement in
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Zusammenhang stehen. Da bisherige UntersuchungérHaupt, 2007) gezeigt haben, dass
vor allem der soziale Typ mit Extraversion positmmd der unternehmerische Typ mit
Neurotizismus negativ korreliert, sollten diesenezwRIASEC-Dimensionen auch mit
Sinnerfullung und Arbeitsengagement in Verbindunghen. Aufgrund der vorliegenden
Stichprobenverteilung kann im Rahmen dieser Unténsag nur gepruft werden, ob sich
Sozialberufe und Nicht-Sozialberufe hinsichtlichr deeruflichen Sinnerfillung und dem

Arbeitsengagement unterscheiden.

5.14.1 Mittelwertvergleiche zu Forschungsfrage 2

Die Ergebnisse zeigen, dass zwischen diesen zweifdgguppen hinsichtlich Sinnerleben
und Arbeitsengagement signifikante Unterschieddiegen (siehe Tabelle 20 und Tabelle
21). Der Mittelwert der Skala Sinnerfullung im Behetragt bei Personen die einen sozialen
Beruf ausiiben 3,90 und fallt im Vergleich mit Pewso, die nicht dieser Berufsgruppe
angehoren (M=3,20) signifikant héher aus. Ahnlidiniikante Werte sind bei der Skala
Arbeitsengagement vorzufinden. Hier betragt dertdMitert bei Personen im Sozialberuf

4,40 im Gegensatz zu Personen ohne soziale Batigkstit (M=3,70).

Tabelle 20: Vergleich von Personen ohne bzwt $uzialberuf bezlglich Sinnerfullung und
Arbeitsengagement (Gruppenstatistik)

Sozial- Standard- Standardfehler

Beruf N Mittelwert abweichung des Mittelwertes
Sinnerfillung im Beruf nein 123 3,20 1,21 11
ja 74 3,90 0,80 ,09
Arbeitsengagement nein 123 3,70 1,44 13
ja 74 4,40 1,07 12

Tabelle 21: Vergleich von Personen ohne bzw. natzi&beruf bezlglich des Erlebens von
Sinnerfullung und Arbeitsengagement (t-Test)

Levene-Test der T-Test fur die Mittelwertgleichheit
Varianzgleichheit
F Signifikanz T df Sig. (2-seitig)
Sinnerfiillung im Beruf|  Varianzen singd -5,107 | 193,484 ,000
nicht gleich
Arbeitsengagement Varianzen sirld -3,975 | 186,483 ,000
nicht gleich
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6 Diskussion

In den vorangegangenen Kapiteln wurde der Zusamamgnkawischen Arbeitsmerkmalen,
Personlichkeitseigenschaften, Sinnerfillung, Admxigagement und Wohlbefinden naher
untersucht. Ausgangspunkt war die Untersuchung Mag et al. (2004), in der empirisch
festgestellt wurde, dass Sinnerleben im Beruf irarketm Zusammenhang mit
Arbeitsengagement steht.

In diesem Abschnitt der Arbeit werden die wichtagstErgebnisse zusammengefasst und
interpretiert. In einem abschlieRenden Punkt wirtiche Schwachen der Arbeit eingegangen
und die gewonnenen Erkenntnisse hinsichtlich ihrBelevanz fur zukinftige

Forschungsprojekte diskutiert.

6.1 Sinnerfillung, Wohlbefinden und Arbeitsengagement

Die Relevanz von Sinnerleben fur das psychische pimgsische Wohlbefinden konnte
bestatigt werden. Das Ergebnis, dass Sinnerfillumg Beruf mit der allgemeinen
Lebenszufriedenheit am hochsten korreliert, uniiézstdie Ansicht Riemeyers (2007). Fur
ihn ist der Lebenssinn untrennbar mit der Sinnfimglin der Arbeit verbunden. Auch bei der
generellen Sinnerfillung besteht der groRte Zusamharey mit der allgemeinen

Lebenszufriedenheit.

Wie erwartet, stehen Sinnerfullung im Beruf und ditbengagement in einem positiven
Zusammenhang. Das Ergebnis von May et al. (2004d vdurch die vorliegende
Untersuchung unterstitzt. Die hohe Korrelation vd@il4 deutet darauf hin, dass
Sinnerfullung im Beruf und Arbeitsengagement zwahrséhnliche Konstrukte sind. Hoge
und Schnell (in Vorbereitung) konnten mittels Fa&t@mnalyse feststellen, dass es sich hier
um zwei Seiten einer Medaille handelt: Sinnerfidjuals die kognitive Seite und
Arbeitsengagement als die affektiv-motivationaleteSeDieses Ergebnis entspricht dem
Verstandnis von Sinn und Arbeitsengagement deigged Arbeit zitierten Autoren. Ahnlich
wie Frankl, der der Meinung ist, dass der Sinn Aebeit durch die Einstellung des
Arbeitenden zur Arbeit entsteht, sieht Isaksen (20Binnhaftigkeit als Geisteshaltung an.

Auf die affektiv-motivationale Komponente des Amisengagements verweisen Schaufeli et
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al. (2002). Zentrale Elemente ihrer Definition vArbeitsengagement sind die Begeisterung,

der Elan und die Absorption.

Neben der Sinnerfullung beeinflusst auch das Wdinden das Arbeitsengagement. Da
Schaufeli und Bakker (2008) unter anderem die pesitEmotionen als Ursache fur das
Engagement ansehen, Uberrascht das Ergebnis, idagbgemeine Lebenszufriedenheit den
grof3ten Beitrag bei der Varianzaufklarung von Ardengagement leistet. Womaoglich wurde
mit der Skala Stimmungsniveau nicht gezielt genaghnpositiven Emotionen wéahrend der
Arbeitstatigkeit gefragt. Das Ergebnis, dass dapddiche Wohlbefinden ebenfalls keinen
signifikanten Beitrag bei der Varianzaufklarung v@rbeitsengagement leistet, unterstreicht
die Notwendigkeit zwischen Engagement und Leistzunglifferenzieren. Die Definition von

Arbeitsengagement von Schaufeli et al. (2002) bedoheine subjektive Wahrnehmung.

Leistung kann im Gegensatz dazu auch objektiv béiwterden.

Das Ergebnis, dass sowohl ein direkter Einfluss wenuflicher Sinnerfullung auf das
Arbeitsengagement vorliegt, als auch ein indireE@fluss Uber das Stimmungsniveau, lasst
vermuten, dass Sinnerfillung in der Arbeit die ktge Voraussetzung fur
Arbeitsengagement ist. In weiterer Folge ist dats@zunehmen, dass Sinnerfullung nicht
immer mit positiven Emotionen einhergehen muss.o8cGrom et al. (1987) verweisen
darauf, dass Sinnerflillung affektiv in sehr versdener Intensitat und Richtung erlebt
werden kann. Zum Beispiel als Interesse, Begeistgru Unternehmungslust,
Anstrengungsbereitschaft oder Durchhaltevermdgesn.k&nte sich daher auch fur das
Sinnerleben so verhalten, wie Temme und Trankl@g18itiert nach Meller & Ducki, 2002)
es fur die Arbeitszufriedenheit vermuten. Sie gett@von aus, dass ,Arbeitszufriedenheit von
der betroffenen Person im Nachhinein kognitiv autirtal bestimmter erlebter Emotionen
konstruiert wird“ (S.103). Anzunehmen ist, dasstb&innerleben beide Prozesse auftreten:
Manchmal fuhrt Sinnerleben zu positiven Emotione manchmal interpretieren wir eine
Situation aufgrund unserer Emotionen als bedeutumgd daher sinnvoll. Hier kdnnte zum
Beispiel mit der Experience Sampling Methode uniehns werden, welche Emotionen mit

Sinnerfullung in Zusammenhang stehen.
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6.2 Sinnerflllung, Arbeitsengagement und die Big Five

Die Annahme, dass Sinnerfullung durch Personlidefaitoren vorhergesagt werden kann,
wird durch die vorliegenden Ergebnisse bestatigéolder Varianz von Sinnerfillung im
Beruf werden durch die Big Five aufgeklart. Damitdiexakt dasselbe Ergebnis erzielt, wie
bei Schnell und Becker (2007). Bei der generellem@&fillung tragen die Dimensionen des
Funf-Faktoren-Modells 25% zur Varianzaufklarung. bei
Der Beitrag, den die einzelnen Merkmale zur Voragesleisten, ist in Abhéngigkeit der
Sinn-Skala unterschiedlich. Zur Varianzaufklaruran\Sinnerfullung im Beruf tragen vor
allem die Variablen Neurotizismus, soziale Vertiéitkeit und Offenheit fur Erfahrungen bei.
Offenheit steht allerdings in einem negativen Zusemhang mit dem beruflichen
Sinnerleben. Personen, die ihr Berufsleben alsesialit erfahren, kdnnen somit als
emotional stabil, sozial vertraglich und wenig affélir Neues beschrieben werden. Da
Personen mit hohen Werten in der Personlichkegssichaft Offenheit als fantasievoll,
einfallsreich und kreativ gelten, kénnte ein mduggdic Grund flr die negative Korrelation die
starke Unterreprasentanz der kreativen Berufe $mirGegensatz zu Sozialberufen, die mit
38% die grol3te Berufsgruppe darstellen, machekréigtiven Berufe nur 2% der Stichprobe
aus. Es ist anzunehmen, dass der negative Zusarangerbn Offenheit fur Erfahrungen mit
beruflicher Sinnerfillung bei einer ausgewogeneithtobe verschwindet. Bei einer
Stichprobe mit Uberwiegend kreativen Berufen kéregesogar so sein, dass das Merkmal
Offenheit fur Erfahrungen den grofdten Beitrag ke darianzaufklarung von Sinnerfillung
leistet.
Eine tragende Rolle fiir das generelle Sinnerleladrei neben der soziale Vertraglichkeit, die
emotionale Stabilitat und die Gewissenhaftigkeitie Ogyrof3e Bedeutung der sozialen
Vertraglichkeit sowohl fur die berufliche als aufir die generelle Sinnerfullung kdnnte
ebenfalls mit der Stichprobenverteilung in Zusamhagry stehen. Bestimmte
Personlichkeitseigenschaften gehen wahrscheinligchbestimmten beruflichen Interessen
(vgl. Vannotti, 2005) beziehungsweise mit bestimmmiebensbedeutungen (vgl. Schnell &
Becker, 2007) einher. Konnen diese Interessen wiethsbedeutungen im Beruflichen und
im Privaten umgesetzt werden, so gewinnen die ihnengrundeliegenden
Personlichkeitseigenschaften auch fur das Sinmamlelan Erklarungskraft. Dass die
vorliegende Stichprobe zu mehr als einem Drittal @azialberufen besteht, kénnte der Grund
dafir sein, dass die soziale Vertraglichkeit einbedeutenden Beitrag bei der
Varianzaufklarung von Sinnerfullung leistet.
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Wider Erwarten tragt Extraversion weder fur dam8iteben im Beruf noch fur die generelle
Sinnerfullung etwas zur Vorhersage bei. Damit drgibh, trotz gleicher Varianzaufklarung
durch die Big Five ein grof3er Unterschied zu degeBnissen der Studie ,Personality and
meaning in life“* (Schnell & Becker, 2006). In dieseUntersuchung tragt
Extraversion/Offenheit am meisten zur Varianzautki@ von Sinnerfillung bei.
Neurotizismus leistet hingegen keinen Beitrag, seddie Autoren davon ausgehen, dass
theoretisch jeder unabhangig von den Personlickikeitkmalen Sinnerfullung erfahren kann.
Eine mogliche Erklarung fir den groRen Unterschiedler Ergebnisse kénnte sein, dass in
der vorliegenden Untersuchung Extraversion und riDiég mit eigenstandigen Skalen
erhoben wurden. Schnell und Becker verwenden hemwegit dem TIPI (,Das Trierer
Integrierte Personlichkeitsinventar”) ein Verfahreias aufgrund der hohen Inter-Korrelation
Extraversion und Offenheit zu einem Faktor zusanfasst. Da in der vorliegenden Arbeit
zwischen Extraversion und Offenheit zwar ein sigaifiter aber mit .181 verhaltnismafig
niedriger Korrelationskoeffizient erhoben wurde,haiot es angemessen, diese zwei

Eigenschaften als unabhangige Personlichkeitsmdekamzusehen.

Auch bei der Vorhersage von Arbeitsengagementeleig®ersonlichkeitsmerkmale einen
moderaten Beitrag. Die Dimensionen Neurotizismus soriale Vertraglichkeit haben fir die
Vorhersage von Arbeitsengagement eine ahnlich géaf@eutung wie fir die Vorhersage von
beruflicher Sinnerfillung. Des Weiteren ist die Gssenhaftigkeit ein bedeutender Pradiktor
fur das Arbeitsengagement. Diese Unterschiede korale weiteres Indiz dafiir gesehen
werden, dass es sich bei Sinnerfillung im Beruf @mdeitsengagement trotz der hohen
Korrelation um zwei, zwar sehr ahnliche, aber esgggmdige Konstrukte handelt.

6.3 Der Einfluss von aufgabenbezogenen und personalene8sourcen auf das

Sinnerleben und das Arbeitsengagement

Berufe unterscheiden sich hinsichtlich ihrer Aufgaprofile und stellen daher
unterschiedliche Anforderungen an arbeitende Personin der Arbeits- und
Organisationspsychologie wurden viele Untersuchong#er die Auswirkungen der
Arbeitsbedingungen auf die physische und psychiscbesundheit des Menschen

durchgefuhrt. Auch in der vorliegenden Arbeit lag &chwerpunkt auf Hypothesen und
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Fragestellungen, die sich mit Personlichkeitsmet&ma Arbeitsressourcen, und
Arbeitsbelastungen befassten.

Ein weiteres Personlichkeitsmerkmal, fir das eimelditung fir das Sinnerleben und das
Arbeitsengagement nachgewiesen werden konnte jasSelbstwirksamkeitserwartung. Der
Befund, dass die H6he des Zusammenhangs je nachS&ala variiert, verdeutlicht die
Notwendigkeit  zwischen einer allgemeinen und einesituationsspezifischen
Selbstwirksamkeitserwartung zu unterscheiden. Umzbktnftigen Forschungen genauere
Zusammenhange dieser Ressource mit beruflichereBiillung erheben zu kbénnen, sollte
daher auf eine Skala zurtickgegriffen werden, dee lwrufliche Selbstwirksamkeit erfasst
(vgl. Vannotti, 2005).

Die Annahme, dass die Selbstwirksamkeitserwartumme eModeratorfunktion in der
Beziehung zwischen Arbeitsbelastungen und Sindergl im Beruf sowie zwischen
Arbeitsbelastungen und Arbeitsengagement einnimikadnnte nur fur den ersten
Zusammenhang nachgewiesen werden. Dies konnte dé&emen, dass sich die
Selbstwirksamkeit auf die subjektive Einschatzuagsfinlicher Fahigkeiten bezieht. Dadurch
hat sie fur das Sinnerleben, das laut Hoge und élicfin Vorbereitung) ebenfalls kognitiv
vermittelt ist, mehr Relevanz als fiur das affekdvbeitsengagement.

Das Ergebnis, dass die Selbstwirksamkeitserwartenge Moderatorfunktion in der
Beziehung zwischen Arbeitsbelastungen und Sindarfgl im Beruf einnimmt, kann als
weiterer Beleg dafir angesehen werden, dass eshssggthum eine wichtige personale
Ressource im Stressprozess handelt.

Interessant ist vor allem, dass das Sinnerlebemaip wenn hoch selbstwirksame Personen
mit geringen Arbeitsbelastungen konfrontiert sibdes kann als Bestatigung der Annahme
gesehen werden, dass Personen mit hohen Kompetemaergen berufliche
Anforderungssituationen nicht als Belastung erlebeondern als Herausforderung
interpretieren. Sind sie nicht ihrem Potential prashend gefordert, geht das mit Einbuf3en im
Sinnerleben einher. Auch in der Literatur ist vameSs durch quantitative und qualitative
Unterforderung zu lesen (vgl. Ulich, 2005).

Die beschriebenen Zusammenhange verdeutlichen,veesshiedene Personen auf dieselben
aulBeren Bedingungen sehr unterschiedlich reagienen unterstreichen die Meinung von
Dunckel (1999, S.15): ,Vor dem Hintergrund der Kams der Arbeitsbedingungen sind dann
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personenbezogene Analysen von Bedeutung, um a1 Brheben, wie verschiedene Personen
mit im wesentlichen gleichen Bedingungen umgehem bizese bewaltigen.”

Die von John Holland aufgestellte Kongruenz-Thebgeuflicher Interessen wurde vor allem
im Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit erforsdht.der vorliegenden Untersuchung
konnte mittels Mediatoranalyse festgestellt werdkass Sinnerfullung im Beruf bezuglich der
positiven Auswirkungen von Interessenskongruenz dak Arbeitsengagement einen
vermittelnden Faktor darstellt. Der Zusammenhangsdwen Interessenskongruenz und
Arbeitsengagement verschwindet vollstandig, wemm@&ifillung im Beruf als Variable in die

Fragestellung einbezogen wird. Interessenskongrgeht nur dann mit Arbeitsengagement
einher, wenn gleichzeitig Sinnerfullung im Berufebt wird. Dieses Ergebnis spricht dafir,
dass eine rein objektiv erhobene Passung zwischtamekse und Arbeitsaufgabe mittels
Personlichkeitstests nicht automatisch eine hohzeifgmotivation garantiert. Es bedarf der
individuellen Bewertung, dass die Arbeit bedeutwotjsist und es sich daher auszahlt,

Energie in sie zu investieren.

Obwonhl der Beruf (relativ) frei gewahlt werden kakann nicht davon ausgegangen werden,
dass alle Personen eine Tatigkeit ausfiihren, deeasich wirklich interessiert. Meine
Arbeitserfahrungen in der Berufsorientierung hafmngezeigt, dass viele Personen gar nicht
wissen, wo ihre beruflichen Interessen liegen. Unlieser Voraussetzung ist es natirlich
schwierig, einen Beruf zu finden der zu einem pabstdiesem Zusammenhang ist das
Ergebnis von Forschungsfrage 1 besonders intetedsarkonnte gezeigt werden, dass die
Anforderungsvielfalt einen Puffereffekt in der Befzuing zwischen Interessenskongruenz und
Sinnerfullung im Beruf einnimmt. Die Anforderungsifalt kann die Auswirkungen von
fehlender Interessenskongruenz auf das SinnerlebdBeruf also kompensieren. Auf diese
Weise finden die Ansichten von Hackman und Oldhdre, die Anforderungsvielfalt als
wichtige aufgabenbezogene Ressource einschéatzeauteempirische Bestatigung. Leider
kénnen aufgrund der Ergebnisse keine Schlisse geaogrden, wie dieser Moderatoreffekt
zustande kommt. Eine mdgliche Erklarung ist, dassbeeites Angebot von Tatigkeiten die
Wahrscheinlichkeit erhdht, dass zumindest irgendesil der Arbeit auch als interessant
empfunden wird.

Die Moderatoranalyse zeigt noch ein weiteres wiggi Ergebnis. Die Anforderungsvielfalt

ist nicht in jedem Fall als Bereicherung zu intetfren. Bei hoher Interessenskongruenz
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kann trotz niedriger Anforderungsvielfalt Sinn ineff erlebt werden. Fur das Sinnerleben ist
es nicht forderlich, wenn aufgrund zuséatzlicher galden weniger Zeit mit einer Tatigkeit
verbracht werden kann, dem das eigentliche Interessikommt. Wenn die

Anforderungsvielfalt ihrer Rolle als Ressource ghtewerden soll, dann muss auch hier
darauf geachtet werden, dass sie mit den Interessah Fahigkeiten der Person
Ubereinstimmt. Sonst wird ein Zustand erreicht, diem deutsche Schriftsteller Hellmut
Walters (1930 - 1985) treffend formuliert hat: ,Higuleidet man daran, dass man zwar viel

Arbeit, aber keine Aufgabe hat.”

Interessant sind auch die Ergebnisse von Forschaggs2. Personen, die einen Sozialberuf
ausuben, erleben deutlich mehr Sinnerfullung undeAsengagement als Personen, die nicht
dieser Berufsgruppe angehéren. Womaoglich fuhlt siah zur Ausiibung eines Sozialberufes
Lberufen” und in weiterer Folge ist die Interessemgyruenz besonders hoch. Es kénnte aber
auch so sein, wie Meller und Ducki (2002, S.114)dupten: ,Gesellschaftliche Ideale, wie z.
B. Helfen oder Aufklaren, aber auch Motive, wie hgaucht zu werden“ oder ,wichtig zu
sein“, sind vielmehr so angelegt, dass sich lelamgsl neue Ziele — und damit
Wachstumsmadglichkeiten — ableiten und verfolgersdas' Damit stellt sich die Frage, ob
bestimmte Lebensbedeutungen im Sinne Schnells J20€difliches Sinnerleben Uber die
Dauer wahrscheinlicher machen, wahrend sich aralerQuelle fur Sinnerfullung im Beruf

schneller erschépfen.

6.4 Schwachen und Starken der Arbeit

Bei der vorliegenden Arbeit muss generell bedactdérden, dass auf Grund des
Querschnittdesigns und der eingesetzten statistisdferfahren keine kausalen Aussagen
getroffen werden kdnnen. In Anbetracht der vieledghehen Einflussfaktoren auf das
Sinnerleben, das Arbeitsengagement und das Wohtleefi ist die Interpretation der
Ergebnisse schwierig. Vor allem Effekte der bechiéin Sozialisation (vgl. Heinz, 1999;
Moser & Schmook, 2006) kdnnen nicht erhoben werdgier ist die Durchfihrung von
Langsschnittstudien gefordert, um Aussagen UbesdtawZusammenhénge treffen zu kénnen.

Leider konnte in Bezug auf die Verteilung der Géscliter keine ausgewogene Stichprobe

gewonnen werden. 73% der Befragten waren weiblébs geht mit einer unausgewogenen
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Verteilung in den Berufsgruppen einher. Mit 38% diloker Grof3teil der Befragten einen
sozialen Beruf aus. Weitere 31% sind dem RIASEC-Qminend-verwaltend” zuzuordnen.
Da besonders die kreativen Berufe mit Selbstvetightkng und in weiterer Folge mit
Sinnerflllung in Verbindung gebracht werden, soli& zuklnftigen Forschungsarbeiten

versucht werden, Reprasentativitat fur alle Benufggen zu erzielen.

Eine weitere Schwéche dieser Studie ist, dass wudgder Fragestellungen der anderen
Diplomandin nur Personen in einem Angestelltenventsibefragt wurden. Angesichts der
Tatsache, dass immer mehr Personen mit atypiscaschBftigungsverhéaltnissen konfrontiert
sind, ware es interessant gewesen, einige Hypathdse Abhangigkeit von der

Beschaftigungsform zu tberprifen.

Wesentliche Starke der Arbeit ist die solide thescbe Untermauerung der Hypothesen. Es
wurden nicht nur grundlegende Annahmen bereitsiagehder Untersuchungen tberprift,
sondern auch relativ neue Aspekte innerhalb dechmdggischen Forschung thematisiert.
Konzepte und Erkenntnisse der differentiellen Psiaifie wurden erfolgreich mit denen der

angewandten Psychologie in Verbindung gebracht.

Der Nutzen dieser Arbeit liegt im empirischen Naefsy dass Sinnerfillung sowohl eine
wichtige Determinante fur das Wohlbefinden als aufir das Auftreten von

Arbeitsengagement ist. Wahrend der erste Zusammgritesonders durch die Arbeiten von
Frankl und Antonovsky breite Anerkennung und audipieische Bestéatigung erfahren hat, ist
es erstaunlich, dass in dem 2010 erschienenen @&uehWorkengagement von Bakker und

Leiter das Wort Sinn (meaning) nicht im Stichworagchnis zu finden ist.

6.5 Ausblick fir Forschung und Praxis

Im Vorwort des Buches von Hansel und Matzenauef4R0st zu lesen: ,In Zeiten der
globalisierten Wirtschaft wird zunehmend suggeriaran kbnne froh sein, einen regularen
Arbeitsplatz zu haben, nach Sinn zu fragen sclagiritbertriebener Luxus.”
Aufgrund der dargestellten Bedeutung von Sinnerfigl fir das Wohlbefinden und das
Arbeitsengagement relativiert sich dieser ,Luxu&Ss ist nicht nur fir den Mitarbeiter
forderlich wenn er Sinnerfullung im Beruf lebt, slemn aufgrund des Zusammenhangs mit
Arbeitsengagement, profitiert auch das Unternehdason.
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Dass hier noch ein Umdenken ndtig ist, wird dadwetdeutlicht, dass in der Literatur von
.der Ressource Mensch als Wettbewerbsfaktor* zenast, und Potentialanalysen mit dem
Nutzen der ,optimalen Ausschopfung der Human Ressir beworben werden. Frankls
Aussage, ,So behauptet die Logotherapie in Anerkrgrder besonderen geistigen Natur der
menschlichen Person zu Recht, dass ,die Wirde dasséhen verbietet, dass er selber zu
einem Mittel werde, dass er zum blo3en Mittel delselsprozesses, zum Produktionsmittel

degradiert werde™ (Kovacs, 1985, S.98f) scheingemichts der steigenden Anzahl der

~working poor“ (vgl. Friesl et al., 2009) daher htan Relevanz verloren zu haben.

Da wir sehr viel Zeit unseres Lebens mit Erwerbsiénberbringen, kommt dem beruflichen
Sinnerleben eine fundamentale Entwicklungsrelevanz(Quintanilla & Wilpert, 1985).
Schon Lewin hatte den Anspruch, ,dass Arbeitstafdgeeitsaufgaben erfillen, die ihnen
,Lebenswert' bieten. Lebenswert bedeutet, dassoBers an der Arbeit wachsen und sich
weiterentwickeln kénnen® (Lewin, 1920; zitiert naétirchler et al., 2004, S.33Dieses
Wachsen und Weiterentwickeln kdnnte ein Grund daéin, dass die meisten Menschen in
ihrer beruflichen Laufbahn wiederholt den Prozess \Sinnsuche und Sinnfindung
durchlaufen. Meller und Ducki (2002) stellen dieddbgung an, dass sich vermutlich mit der
Zeit nicht nur das Anspruchsniveau hinsichtlich s#es was kinftig als
Wachstumsmaoglichkeit akzeptabel ist erhoht, sonderch die Schwelle, jenseits welcher
Sinn und das Erleben von Begeisterung entstehtd&siberufliche Sinnerleben spielt daher
nicht nur die richtige Berufswahl eine Rolle. Esgiauch vom Arbeitgeber ab, ob Personen
sich im Laufe ihres Arbeitslebens entfalten undwickeln kénnen.

Fur die Beantwortung der Frage, wie das Arbeitsiaipestaltet sein muss, damit es auch ein
Sinnerleben beinhaltet, sind vor allem Langsscéinitien angezeigt. Im Folgenden werden
einige Uberlegungen angefiihrt, die zur ForschungBieneich ,Sinnerfiillung im Beruf*

anregen sollen.

Weil der in dieser Untersuchung verwendete Fragethggdem via Internet frei zuganglich
war, wird in Bezug auf das Geschlechterverhéltngeaommen, dass Frauen gewillter sind,
sich an einer psychologischen Untersuchung zu llgetei Aufgrund der Tatsache, dass
Schnell und Becker (2006) in ihrer Studie Uber 8rfifllung und Persdnlichkeit eine &hnliche
Stichprobenverteilung berichten, kénnte auch dipdtlyese aufgestellt werden, dass Frauen

sich eher mit der Sinn-Frage auseinandersetzenlefWolals Manner. Aufgrund der
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berichteten Bedeutung von Sinn fir das Arbeitseegemt scheint dies gerade im
Zusammenhang mit dem Thema ,Sinnerfillung im Berufh Relevanz, ist doch der

Grol3teil der Fihrungspositionen von Mannern besetzt

Kdnnen die von Weinert (2004) postulierten zwei éitkorientierungen ,Arbeit als Zweck"
und ,Arbeit als Sinn* wirklich als Personlichkeitgenschaften verstanden werden und wie

wirken sich diese auf das Sinnerleben und das fsdmjagement aus?

Ist es vielleicht so, dass Personen, die Arbeit Zal&eck ansehen auch eher existentiell
indifferent sind? Mit dieser Differenzierung wirdufaesinen maoglichen Interaktionseffekt

zwischen Arbeitsorientierung und Art der Arbeit demviesen. ,lIst die Bevorzugung

bestimmter Arbeiten und Arbeitsumwelten verursacmt Personlichkeitsunterschieden in der
Arbeitsorientierung oder verandert die Art der Arbdie Arbeitsorientierung?* (Weinert,

2004, S.134). Ein wichtiger Aspekt, der in dieseasa@nmenhang beachtet werden muss, ist
die Bildung. In der 2008 durchgefiihrten europaisctéertestudie wurde erhoben, dass der
Satz ,Der Beruf soll in erster Linie dazu dieneim, @esichertes Einkommen zu garantieren.”
(Friesl et al., 2009, S.55) vor allem von den wmeBildungsschichten bejaht wurde. Laut
dieser Studie stimmten 90% der Befragten ohne MR#ahulabschluss zu. Je héher die
Bildung, umso geringer wurde der Prozentsatz destiZumenden. Bei Personen mit einem
berufsbildenden mittleren Schulabschluss oder lbdufdluss betrug der Anteil 76%. Bei
Personen, die eine Hochschule absolviert hattererwaur” noch 62% der Meinung, dass

Arbeit in erster Linie eine existenzsichernde Figrkhat.

Wenn es sich so verhalt, wie Schnell (2004, S.ERabptet, ,Ahnlich wie Gesundheit ist
Sinn ein Merkmal, das besonders dann auffallt, wesmicht (mehr) vorhanden ist®, wie

urteilen Arbeitslose tiber den Sinn von Arbeit?

Diese abschlieRenden Fragestellungen eroffnen eBliek in die Zukunft. Gleichzeitig

fuhren sie an den Anfang dieser Arbeit zuriick:

Im Unterschied zum Wesen gehort der Sinn nichSache selbst, sondern er wird ihr vom
Menschen verliehen bzw. als ihr immanent gegelmtdeekt oder gefunden.
(Riemeyer, 2007, S.174)
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Anhang

Anhang A:

FRAGEBOGEN - SINNERFULLUNG IM BERUF

Liebe Untersuchungsteilnehmerin, lieber Untersuchun gsteilnehmer!

Vielen Dank, dass Sie sich Zeit nehmen, durch Ihre Beantwortung des vorliegenden
Fragebogens unsere Forschung zu unterstitzen. Es geht uns darum herauszufinden,
unter welchen Bedingungen Menschen ihre berufliche Tatigkeit als sinnvoll und
sinnerfullt erleben.

Im Folgenden werden Sie gebeten, verschiedene Aussagen nach dem Grad ihres
Zutreffens zu bewerten. Es gibt dabei keine richtigen oder falschen Antworten! Fur
uns ist Ihre ganz personliche Meinung und Einschatzung interessant.

Beantworten Sie bitte alle Fragen. Im Zweifelsfall wahlen Sie bitte die Antwort, die
noch am ehesten auf Sie zutrifft. Falls Sie lhre Meinung nach dem Ankreuzen einmal
andern sollten, streichen Sie die falsche Antwort deutlich durch.

Die Bearbeitung wird ca. 30 Minuten in Anspruch nehmen. Sie kdnnen den
Fragebogen auch gerne in mehreren Schritten bearbeiten.

Alle lhre Angaben unterliegen dem Datenschutz. Die vertrauliche Behandlung der
Daten garantiert, dass keine Ruckschlisse auf einzelne Personen gezogen werden
konnen.

Fur Rickfragen stehen wir Ihnen natirlich gerne zur Verfiigung.

Wir danken lhnen herzlich fur Ihre Zeit und Mitarbeit — Sie leisten damit einen
wertvollen Beitrag fur die Erforschung optimaler Arbeitsbedingungen!

tditihv Pollet
Tel. 0650/3025215
Mail: edith.pollet@student.uibk.ac.at

Dr. Tatjanaw Schinell
Institut fir Psychologie

Leopold-Franzens-Universitat Innsbruck
Innsbruck

tlke Siller
Tel. 0680/3113082
Mail: elke.siller@student.uibk.ac.at

Dr. Thomas Hoge

Institut fur Psychologie
Leopold-Franzens-Universitét
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Anhang

Als Erstes mdchten wir Sie bitten, einige Fragen zu lhrer Person zu beantworten. Die
Angaben dienen statistischen Zwecken. Ihre Anonymitat ist selbstverstandlich gewahrleistet!

1. Geschlecht [J  weiblich 0 mannlich
2. Alter Jahre
3. Staatsangehdrigkeit 0 Osterreich 1 andere
4. aktueller [J verheiratet ] verwitwet
Familienstand [0 in Partnerschaft lebend [0 geschieden
1 ledig/ohne festen Partner
5. Anzahl Kinder
6. Schulabschluss [0 keinen Abschluss
[J Pflichtschulabschluss ( z.B. Hauptschule, Polytechnische Schule)
1 Berufsschule (Lehre/Schule mit Berufsabschluss)
L1 Berufs-/ Allgemeinbildende hohere Schule (Matura)
[0 Universitat, Fachhochschule
[0 andere:
7. Beschaftigung [0 angestellt, unbefristet
1 angestellt, befristet

[J selbstandig

Vertragliche wochentliche Arbeitszeit in Stunden:

Wie viele Stunden arbeiten Sie tatsachlich in einer
typischen Woche? (Schéatzung)

8. derzeitiger Beruf

Wie lange stehen Sie im Berufsleben?

Wie lange Uber Sie die derzeitige Tatigkeit aus?

Planen Sie in absehbarer Zeit einen Wechsel ...

... lhrer Arbeitsstelle? [ ja LJ  nein
... lhres Berufes? Ll ja LJ  nein

95



Anhang

Denken Sie bitte an lhre derzeitige berufliche Tatigkeit und schatzen Sie ein, wie sehr Ihre
Tatigkeit den folgenden Beschreibungen entspricht.

tiberhaupt voll-
nicht kommen
0 1 2 3 4 5
rt | handwerklich-technisch [] [] ] ] [] [
r2 | untersuchend-forschend [] [] ] ] [] [
rs | erziehend-pflegend-sozial-heilend ] L] L] [] [] L]
re | fuhrend-verkaufend [] [] [] ] ] []
rs | ordnend-verwaltend [] ] ] ] [] []
re | kiinstlerisch-gestaltend [] [] [] [] [] ]

Stellen Sie sich nun bitte lhren Wunschberuf vor und schatzen Sie ein, wie sehr die

folgenden Téatigkeiten dabei idealerweise ausgepragt sein sollten.

iiberhaupt voll-
nicht kommen
0 1 2 3 4 5
r7 | handwerklich-technisch [] [] L] [] L] []
re | untersuchend-forschend [] [] [] ] [] []
ro | erziehend-pflegend-sozial-heilend L] [] [] [] ] []
rio | fuhrend-verkaufend [] [] L] [] L] [l
ri1 | ordnend-verwaltend [] [] ] L] ] []
ri2 | kinstlerisch-gestaltend [] [] [] [] ] ]

In den nachsten zwei Tabellen finden Sie Aussagen dazu, wie man die Arbeit erleben kann.

Kreuzen Sie bitte das fir Sie Zutreffende an.

Uberhaupt voll-
nicht kommen
0 1 2 3 4 5
sB1 | Meine Arbeit erfiillt mich. |:| |:| D D D I:l
Wenn ich Uber den Sinn meiner Arbeit
52 nachdenke, empfinde ich nur Leere. L L L] L] L] L]
Die Tatigkeiten, die ich an meiner
se3 | Arbeit ausfliihre, erscheinen mir |:| |:| |:| D D |:|
sinnvoll.
se4 | Meine Arbeit ist bedeutungslos. |:| |:| |:| D D D
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Uberhaupt
nicht

0

voll-
kommen

5

SB5

Meine beruflichen Téatigkeiten passen
gut zu dem, was ich mir in meinem
Leben vorgenommen habe.

SB6

Meine beruflichen
erscheinen mir sinnlos.

Tatigkeiten

SB7

Durch meine berufliche Tatigkeit fuhle
ich mich als Teil eines grofReren
Ganzen.

SB8

Ich stecke beruflich in einer Sinnkrise.

SB9

Meine Arbeit passt gut in mein Lebens-
konzept.

SB10

Ich leide darunter, dass ich in meiner
Arbeit keinen Sinn entdecken kann.

SB11

Ich empfinde meine Arbeit als sinnvoll.

1 I I I A

1 I I I A

1 I I I A

N 1 I I O I A

N 1 I I O I A

1 I I I A

ab und regel- sehr
nie fast nie zZu maRig haufig haufig immer
0 1 2 3 4 5 6
e'\i/ln ?aar eir_]mal . . | ein paar
al Im m ein paar einma . .
nie Jahr Monat Mal im in der M(?é:n J?I_ien
oder oder Monat Woche Woche 9
weniger | weniger
Bei meiner Arbeit bin ich voll |:|
"5 | tuberschaumender Energie. L L L L L L
Beim Arbeiten fuhle ich mich fit
Y& und tatkraftig. I:l L u L L N N
Ich bin von meiner Arbeit
e begeistert. I:l D D D D D D
wes | Meine Arbeit inspiriert mich. |:| |:| D |:| D D D
Wenn ich morgens aufstehe,
e freue ich mich auf meine Arbeit. I:l D D D D D D
Ich fahle mich glicklich, wenn
e ich intensiv arbeite. D D D D D D D
we7 | Ich bin stolz auf meine Arbeit. |:| |:| [:| |:| |:| [:| [:|
wes ::walgehe vollig in meiner Arbeit |:| D D D D D D
wes | Meine Arbeit reif3t mich mit. |:| |:| [:| |:| |:| [:| [:|
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Im folgenden Teil wird thematisiert, was die Organisation, in der Sie arbeiten, von Ihnen
erwartet. Es geht um Ihre persénliche Wahrnehmung und nicht in erster Linie darum, was

z.B.in

Ihrem Arbeitsvertrag fixiert ist.

In Bezug auf meine Arbeit wird von mir erwartet, dass ...

trifft trifft
Uber- trifft eher trifft trifft
haupt nicht nicht eher trifft sehr
nicht zu zZu zZu zZu zZu zZu
1 2 3 4 5 6
1 . ich bei meiner A(beit ein hohes Mal} an 0 o 0 0 o 0
Eigenverantwortung zeige
F2 ... ich meine Arbeitsweise standig optimiere O O O O O O
F3 | ... ich sehr selbstandig arbeite O O O O O O
F4 ... ich unternehmerisch denke und handle O O O O O O
. ich Verbesserungsvorschldge vorbringe, um
F die Arbeit noch effizienter zu machen - - - - - -
o if:h Entscheidungen selbst treffe und nicht erst 0 O 0 0 O 0
meinen Vorgesetzten frage
- ich  mich ) selbst um meine berufliches 0 0 0 0 0 0
Fortkommen kiimmere
e ... ich meine berufliche Zukunft selbst in die Hand 0 o 0 0 o 0
nehme
Fo ich mich nicht auf meine Vorgesetzten 0 O 0 0 O 0
verlasse, um beruflich weiter zu kommen
F10 | ... ich mich auch privat weiterbilde O O O O O O
Fi1 | ... ich Fort- und Weiterbildungen besuche O O O O O O
e | o i.ch meing Fahigkeiten und Fertigkeiten stéandig 0 o 0 0 o 0
weiter entwickle
F13 | ... ich immer Neues dazulerne O O O O O O
F14 | ... ich in Bezug auf meine Arbeitszeit flexibel bin (] O O O O O
F15 | ... ich Uberstunden mache O O O O a O
16 . ich auch am Apend, in der Nacht oder an 0 o 0 0 o 0
Wochenenden arbeite
F17 | ... ich immer bereit bin, wenn Not am Mann ist O O O | O O
F18 . _mein Eam.ilieryleben meine Arbeit in keiner 0 O 0 0 O 0
Weise beeintrachtigt
ich auch Arbeitsaufgaben Ubernehme, die
Fie | eigentlich nicht zu meinem Aufgabenbereich O O O O O O
gehdren
£20 ich v_i_ele ganz unterschiedliche Arbeits- 0 0 0 0 0 0
aufgaben lGibernehme
1 | ich au"ch Arbei_tsaufgaben Ubernehme, fiur die 0 0 0 0 0 0
ich urspriinglich nicht eingestellt wurde
ich auch Arbeitsaufgaben ubernehme, die
F22 | eigentlich  nicht meiner  Berufsausbildung O O O O O O
entsprechen
F23 ich mich. schnell auf wechselnde 0 O 0 0 O 0
Anforderungen einstelle
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In diesem Teil des Fragebogens werden Sie gebeten, Ihre Arbeit so genau wie moglich zu
beschreiben. Bitte benutzen Sie diesen Teil nicht um zu zeigen, wie gern oder ungern Sie

lhre Arbeit verrichten.

Wie viel Abwechslung beinhaltet Ihre Arbeit?

sehr wenig: ich muss immer
die gleichen Tatigkeiten
wiederholen

sehr viel: meine Arbeit
verlangt, viele unter-schiedliche
Tatigkeiten auszufiihren, wobei
viele unterschiedliche
Fahigkeiten und Fertigkeiten
erforderlich sind

In welchem Ausmal beinhaltet Ihre Arbeit die Erledigung vollstéandiger, in sich abgeschlossener

Arbeitsaufgaben?

Meine Arbeit beinhaltet

nur einen winzigen Ausschnitt
eines groéRReren
Arbeitsvorgangs. Diesem
gréReren Arbeitsvorgang sieht
man meinen Beitrag nicht an.

Meine Arbeit beinhaltet einen
gesamten Arbeitsvorgang von
Anfang bis Ende. Meinen
eigenen Beitrag kann man in
dem Endresultat leicht
erkennen.

Im Ganzen gesehen: Wie wichtig oder bedeutsam ist lhre Arbeit? Das heil3t, beeinflussen die

Ergebnisse lhrer Arbeit das Leben und Wohlbefinden anderer Menschen?

nicht sehr wichtig:

die Ergebnisse meiner
Arbeit haben keinen
bedeutsamen Einfluss auf
andere Leute

Wie viel Selbstandigkeit haben Sie bei Ihrer Arbeit?

sehr wenig: meine Arbeit
gibt mir nicht die Mdglichkeit,
selbst zu bestimmen, was
wann und in welcher Weise
getan wird

sehr wichtig: die

Ergebnisse meiner

Arbeit haben einen bedeutsamer|
Einfluss

auf andere Leute

sehr viel: ich kann bei meiner
Arbeit fast voll-standig selbst
entscheiden, was wann und in
welcher Weise getan wird

In welchem Ausmalf liefert lhnen Ihre Arbeit selbst Informationen Uber Ihre Arbeitsleistung?

sehr wenig: meine Arbeit ist
so, dass ich selbst nicht
sehen kann, wie gut ich
arbeite

sehr viel: meine Arbeit ist so,
dass ich immer sehen kann, wie
gut ich arbeite
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Im Folgenden sind Aussagen aufgefiuhrt, die berufliche Téatigkeiten beschreiben. Sie sollen
nun angeben, inwieweit diese Aussagen auf lhre momentane Tatigkeit zutreffen —
unabhangig davon, ob Sie diese Arbeit gern tun oder nicht.

vollig
unzu-
treffend

1

zum
groRen
Teil zu-
treffend

2

eher
unzu-
treffend

3

unent-
schie-
den

stimmt
schon
eher

5

stimmt
zum
grofRen
Teil
6

stimmt
vollig

JDS6

Meine Arbeit verlangt von mir
den Einsatz einer Vielzahl von
verschiedenen, komplexen
Fahigkeiten mit hohen
Anforderungen.

[l

[l

[l

[l

[l

JDS7

Meine Arbeitstatigkeit selbst
gibt keine Hinweise darauf, ob
man die Arbeit gut oder
schlecht macht.

JDS8

Meine Arbeit gibt mir die
Mdglichkeit, eine
angefangene Arbeit auch zu
Ende zu fuhren.

JDS9

Ich habe (berhaupt keine
Mdglichkeit, personliche
Initiative und Eigensténdigkeit
bei meiner Arbeit
einzubringen.

JDS10

Die Art und Weise, wie gut ich
meine Arbeit mache,
beeinflusst viele Leute.

JDS11

Meine Arbeitstatigkeiten sind
ganz einfach und sie
wiederholen sich kurzfristig.

JDS12

Meine  Arbeit gibt mir
betrachtliche Gelegenheit,
selbst zu entscheiden, wie ich
dabei vorgehe.

JDS13

Meine Arbeit ist so gestaltet,
dass ich nicht die Mdglichkeit
habe, eine vollstandige
Arbeitsaufgabe von Anfang
bis Ende zu bearbeiten.

JDS14

Bei der Ausfihrung meiner
Arbeitstatigkeiten kann ich gut
feststellen, wie gut ich arbeite.

JDS15

Insgesamt  betrachtet, st
meine  Arbeit nicht sehr
wichtig und bedeutend.
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Bitte beurteilen Sie, inwieweit Folgendes fur Ihr Unternehmen und lhre Arbeit zutrifft.

trifft Gber-
haupt
nicht zu
1

trifft
kaum zu
2

trifft eher
nicht zu
3

trifft
eher zu
4

trifft weit-
gehend
zu
5

trifft voll
und
ganz zu
6

S1

In unserem Unternehmen geht man
offen mit Konflikten und
Interessensgegensatzen um.

O

O

O

O

O

O

S2

Man kann bei uns auch Fehler
machen, ohne daflir bestraft zu
werden.

S3

Bei uns ist es moglich Kritik zu Gben,
ohne dafir mit unangenehmen
Konsequenzen rechnen zu miissen.

S4

Probleme und Konflikte werden bei
uns unter den Teppich gekehrt.

S5

Bei uns wird man auch dann geachtet,
wenn man andere Ansichten oder
Uberzeugungen vertritt.

S6

Bei uns gibt es kaum ,heilige Kihe".
Es ist mdglich, Prinzipien in Frage zu
stellen, falls sie fir den gemeinsamen
Erfolg oder die gute Zusammenarbeit
nicht mehr taugen.

S7

Widersprichliche wirtschaftliche Inter-
essen zwischen den Mitarbeiterlnnen
und dem Unternehmen werden offen
diskutiert.

S8

Bei uns findet jede und jeder Be-
achtung. Man ist sich nicht gleichgultig.

S9

In unserem Unternehmen hat auch
jemand einer anderen Nationalitat,
Konfession, politischen Uberzeugung
usw. echte Karrierechancen.

S10

Unsere Arbeit leistet einen hohen
Beitrag zum Schutze unserer Umwelt.

S11

Konflikte zwischen Abteilungen/Teams
werden am ,Runden Tisch* ausge-
handelt.

S12

Mitarbeiterinnen werden unabhangig
von der Aushildung und Qualifikation
geachtet.

S13

Auch bei weitreichenden
Veranderungen im Unternehmen,
haben die Mitarbeiterinnen ein
Wortchen mitzureden.

S14

Allen Bedirfnissen der Kolleginnen
gerecht zu werden ist eine echte
Herausforderung und Verantwortung.

S15

In unserem Unternehmen tragt man
Verantwortung fur die Gesundheit
anderer Menschen.

S16

In unserem Unternehmen fiihlt man
sich fir das Wohl anderer Personen
verantwortlich.
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sehr
selten /
nie
1

selten
(etwa 1x
pro
Woche)
2

gelegent-

lich (etwa
1x pro
Tag)

3

oft (mehr-
mals pro
Tag)

4

sehr oft
(mehr-

mals pro
Stunde)

5

AU1

Wie haufig werden Sie durchschnittlich bei Ihrer
Arbeit von Ihrem/lhrer Vorgesetzten
unterbrochen (z.B. wegen einer Auskunft)?

AU2

Wie haufig werden Sie durch andere Kollegen/
Mitarbeiter bei lhrer Arbeit unterbrochen?

AU3

Kommt es vor, dass Sie aktuelle Arbeiten
unterbrechen muissen, weil etwas Wichtiges
dazwischen kommt?

AU4

Wie haufig kommt es vor, dass Sie an
mehreren  Aufgaben gleichzeitig arbeiten
missen und zwischen den Arbeitsaufgaben hin
und her springen?

O o o) O

O o o) O

O o o) O

O o o) O

O o o) O

gar nicht
1

wenig
2

einiger-
mafen
3

ziemlich
4

vollig
5

SAl

Wie sehr kénnen Sie sich auf lhre Vorgesetzten
verlassen, wenn in der Arbeit Probleme
auftauchen?

SA2

Wie sehr koénnen Sie sich auf Ihre
Arbeitskolleginnen verlassen, wenn in der
Arbeit Probleme auftauchen?

SA3

Wie sehr sind lhre Vorgesetzten bereit, lhre
Probleme in der Arbeit anzuhéren?

SA4

Wie sehr sind lhre Arbeitskolleginnen bereit,
Ihre Probleme in der Arbeit anzuhéren?

SA5

Wie sehr unterstiitzen Sie lhre Vorgesetzten
aktiv, so dass Sie es in der Arbeit leichter
haben?

I 1 I I

I I O

N 1 I O

N 1 I O

I 1 I O

SA6

Wie sehr unterstiitzen Sie Ihre Arbeits-
kolleginnen aktiv, so dass Sie es in der Arbeit
leichter haben?

[

]

[l

[l

]

sehr
selten /
nie

selten
(etwa 1x
pro
Woche)

gelegent-
lich (etwa

oft (mehr-
mals pro
Tag)

sehr oft

(fast un-
unter-

brochen)

ZD1

Wie haufig stehen Sie unter Zeitdruck?

ZD2

Wie haufig passiert es, dass Sie schneller
arbeiten, als Sie es normalerweise tun, um die
Arbeit zu schaffen?

ZD3

Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zu viel
Arbeit nicht oder verspatet in die Pause gehen
kénnen?

ZD4

Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zu viel
Arbeit verspatet in den Feierabend gehen
kénnen?

ZD5

Wie oft wird bei lhrer Arbeit ein hohes
Arbeitstempo verlangt?

N O A I O

N O A I A

N O O A

N I O I A A
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In den nachstehenden Fragen geht es um die Arbeitsbedingungen und nicht darum, wie gut
oder schlecht Sie personlich die Arbeit verrichten.

Es werden lhnen die Arbeitsplatze von zwei Personen (A und B) geschildert, bitte kreuzen
Sie an, wie Sie lhren eigenen Arbeitsplatz im Vergleich einschatzen.

genau ahnlich ahnlich genau

wie der wie der zwischen wie der wie der

von A von A Aund B von B von B
1 2 3 4 5

Person A kann die Arbeitsauftrage gut
erledigen, wenn sie sich an die vom Betrieb

ro1 vorgesehenen Wege halt. ] ] ] ] ]

Person B kann die Arbeitsauftrage nur
bewaltigen, wenn sie von den vom Betrieb
vorgesehenen Wegen abweicht.

Person A hat einen Arbeitsplatz, der im GroRRen
und Ganzen so eingerichtet ist, dass man gut

non arbeiten kann. D D D D D

Person B hat einen Arbeitsplatz, bei dem sie
einige Dinge nur schwer erreichen kann und in
ihren Bewegungen oft behindert ist.

A hat Unterlagen und Informationen, die immer
genau stimmen und aktuell sind.

AO3

B hat Unterlagen, bei denen Informationen oft D D D D D

unvollstandig und veraltet sind.

A muss viel Zeit damit vertun, um sich
Informationen, Material oder Werkzeuge zum
ros | Weiterarbeiten zu beschaffen. [] [] [] [] []

B stehen die nétigen Informationen, Material
oder Werkzeuge immer zu Verfigung.

A muss mit Material, Arbeitsmitteln oder
Werkzeugen arbeiten, das nicht viel taugt.

A0S 9 1en, ¢ ) g ] [] [] L] L]

B arbeitet mit einwandfreiem Material,

Arbeitsmitteln oder Werkzeugen.

Inwieweit treffen die folgenden Aussagen auf Sie personlich zu?

sehr un- eher un- weder eher sehr
zutreffend | zutreffend noch zutreffend | zutreffend
1 2 3 4 5
gr1 | Ich bin eher zurlickhaltend, reserviert. O O d O O
BF2 | Ich neige dazu, andere zu kritisieren. O O O O O
BF3 | Ich erledige Aufgaben grindlich. O O O O O
BF4 | Ich werde leicht deprimiert, niedergeschlagen. O O O O O
BFs | Ich bin vielseitig interessiert. O O O O O
- Ic_h bin _ be_gelsterungsfahlg und kann andere O O 0 O 0
leicht mitreil3en.
- Ich schenke _anderen leicht Vertrauen, glaube O O 0 O 0
an das Gute im Menschen.
BF8 | Ich bin bequem, neige zur Faulheit. O O O O O
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sehr un- eher un- weder eher sehr
zutreffend | zutreffend noch zutreffend | zutreffend
1 2 3 4 5
Bro Iqh bin entspannt, I{:\sse mich durch Stress O O 0 O 0
nicht aus der Ruhe bringen.
1o | 1€ bin tiefsinnig, denke gerne dber Sachen 0 0 0 0 0
nach.
BFil | Ich bin eher der ,stille Typ“, wortkarg. O O O O O
gF12 | Ich kann mich kalt und distanziert verhalten. O O O O O
Br13 | Ich bin tlichtig und arbeite flott. O O O O O
BF14 | Ich mache mir viele Sorgen. O O O O O
Br15 Ich hape eine aktive Vorstellungskraft, bin O O 0 O 0
phantasievoll.
BF16 | Ich gehe aus mir heraus, bin gesellig. O O O O O
ar17 Ich karjn mich schroff und abweisend anderen 0 0 0 0 0
gegenuber verhalten.
gr18 | [ch mache Plane und fiihre sie auch durch.
sF1o | Ich werde leicht nervds und unsicher.
820 Ic_h ;_chatze kinstlerische und asthetische 0 0 0 0 0
Eindricke.
Br21 | Ich habe nur wenig kiinstlerisches Interesse. O O O O O
stimmt stimmt stimmt | stimmt
nicht kaum eher genau

SE1

Wenn sich Widersténde auftun, finde ich Mittel und Wege, mich
durchzusetzen.

SE2

Die Lésung schwieriger Probleme gelingt mir immer, wenn ich
mich darum bemihe.

SE3

Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine Absichten und
Ziele zu verwirklichen.

SE4

In unerwarteten Situationen weil3 ich immer, wie ich mich
verhalten soll.

SE5

Auch bei Uberraschenden Ereignissen glaube ich, dass ich gut
mit ihnen zurechtkommen kann.

SE6

Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich meinen
Fahigkeiten immer vertrauen kann.

SE7

Was auch immer passiert, ich werde schon klarkommen.

SE8

Fur jedes Problem kann ich eine Lésung finden.

SE9

Wenn eine neue Sache auf mich zukommt, weil’ ich, wie ich
damit umgehen kann.

SE10

Wenn ein Problem auftaucht, kann ich es aus eigener Kraft
meistern.

O oo oo g opgl-

(N I O I I

(N A O I I

OO o oo g opdl-
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[N

N

w

SG1

Ich erlebe das, was ich tue, als
bedeutungsvoll.

SG2

Mein Leben erscheint mir leer.

SG3

Ich habe eine Lebensaufgabe.

SG4

Mein Leben erscheint mir sinnlos.

SG5

Ich fiihle mich als Teil eines gréReren Ganzen.

SG6

Wenn ich Uber den Sinn meines Lebens
nachdenke, empfinde ich nur Leere.

SG7

Ich habe ein erfilltes Leben.

SG8

Ich stecke in einer Sinnkrise.

SG9

Ich glaube, mein Leben hat einen tieferen
Sinn.

SG10

Ich leide darunter, dass ich in meinem Leben
keinen Sinn entdecken kann.

O O\Oo oo o) d

O O\ujo oo d

O O\ujo oo d

O O\ujo oo d

O OO0 oggoo o).

O O\Oo oo o) d

Bitte beurteilen Sie, wie es lhnen personlich im Allgemeinen geht und wie zufrieden Sie im
Allgemeinen mit lhrem Leben sind.

Uber-
haupt
nicht

stimmt

stimmt
weit-

gehend
nicht

stimmt

stimmt
ein
wenig

stimmt
weit-
gehend

stimmt
genau

AB1

Mein Leben konnte kaum glucklicher
sein, als es ist.

AB2

Ich fihle mich meist ziemlich fréhlich.

AB3

Ich glaube, dass sich vieles erfillen
wird, was ich mir fir mich erhoffe.

AB4

Wenn ich an mein bisheriges Leben
zuriickdenke, so habe ich viel von dem
erreicht, was ich erstrebe.

AB5

Ich halte mich fur eine glickliche
Person.

ABG6

o O|oigogj-

Ich bin mit meinem Leben zufrieden.

Lo O g e

o O|oigoj-

Lo O digje

Lo O dig e

AB7

Ich glaube, dass mir die Zeit noch
einige interessante und erfreuliche
Dinge bringen wird.

[

[]

[]

[

[

[]

AB8

Ich bin nicht so frohlich wie die meisten
Menschen.

L]

[]

[]

[

[

[]
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stimmt stimmt
Uber- weit- stimmt stimmt stimmt
haupt gehend eher ein weit- stimmt
nicht nicht nicht wenig gehend genau
1 2 3 4 5 6
Ich bin mit meiner Lebenssituation
AB9 i
zufrieden. D D D D D D
Ich bin selten in wirklicher
AB10 .
Hochstimmung. D D D D D D
Ich sehe im Allgemeinen mehr die
AB11 .
Sonnenseiten des Lebens. D D D D D D
Wenn ich so auf mein bisheriges Leben
heiz zuriickblicke, bin ich zufrieden. D D D D D D
Ich fihle mich meist so als ob ich vor
"% | Freude Ubersprudeln wirde. D D D D D D

Im Folgenden finden Sie eine Reihe von Aussagen zu Aspekten des allgemeinen
Wohlbefindens. Bitte geben Sie an, wie gut die jeweilige Aussage lhren allgemeinen Zustand
beschreibt. Es geht nicht darum, wie Sie sich in diesem Augenblick fihlen. Bitte kreuzen Sie
die Aussagen auch dann an, wenn Sie sich im Allgemeinen nicht vollig wohl fihlen.

So bestimmt
nicht!

So nicht!

Ich weil3
nicht!

So
ungefahr!

Ja, genau
so!

KB1

Mein Kreislauf ist stabil.

KB2

Ich bin kérperlich belastbar.

KB3

Ich bin durchhaltefahig.

KB4

Ich bin mit meinem Korperzustand
einverstanden.

KB5S

Ich fihle mich kérperlich gesund.

KB6

Ich fuhle mich korperlich ausgeglichen.

KB7

Ich kann meinen Korperzustand geniel3en.

OO d O od -

O 4 O Qg e

DO 4 OO g ffe

OO 4 O Qg |-

DO 4 O Qg ffe

Wie sehr tragen folgende Bereiche zu lhrer persdnlichen Sinnerfillung bei?

gar
nicht

sehr viel

BS1

Arbeit

BS2

Familie / Partnerschaft

BS3

Freizeit

BS4

Religion oder Spiritualitat

L O djtje

LI O o) -

L) O O] O
LI O O D)

e

L O Qe

VIELEN DANK FUR IHRE MITARBEIT!
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Anhang B1: Korrelationen der Untersuchungsvariallen mit den
demografischen Daten

Sex Alter Familien- Kinder Aus- Arbeits- Berufser- Berufser- Wechsel | Wechsel
stand bildung zeit fahrung fahrung Arbeit- Beruf
insgesamt aktuell geber

Generelle r -,165 ,093 -,067 237" ,025 112 ,091 ,075 ,074 ,138
Sinnerfiillung Signifikanz 1020 1192 347 ,001 725 123 204 ,296 ,302 ,055
Generelle r ,097 -,044 ,109 -,105 ,031 115 -,086 -017 -121 -401"
Sinnkrise Signifikanz 174 540 1126 144 ,662 111 233 810 ,092 ,000
Sinnerfiillung r -,018 ,092 -,101 121 -,057 ,069 112 ,207" 240" 422"
im Beruf Signifikanz 801 ,199 157 ,090 430 343 118 ,004 ,001 ,000
Sinnkrise r ,074 -,062 ,040 -,115 151 ,001 111 -117 101" -,366"
im Beruf Signifikanz ,301 ,384 574 ,107 ,034 ,986 122 ,103 ,007 ,000
Arbeits- r ,013 ,052 -,081 071 -,052 ,068 ,084 ,109 ,204" 4317
engagement Signifikanz 1860 470 257 1320 468 ,350 243 129 ,004 ,000
Extraversion r -111 -,054 -,066 ,018 ,016 -,045 -,051 -,097 -,032 -,082
Signifikanz 121 449 ,353 ,797 827 535 478 177 ,660 257

Vertraglichkeit r -123 ,094 -,086 110 ,055 -114 073 076 ,080 ,094
Signifikanz ,084 187 1232 125 441 115 310 ,293 ,265 1194

Gewissen- r -,085 -,014 -,040 -,017 117 ,066 ,004 -,032 -,082 134
haftigkeit Signifikanz 1237 849 579 ,808 ,101 ,365 ,957 ,657 ,253 ,062
Neurotizismus r -,055 -,050 ,088 024 -,012 ,070 -,052 074 -,080 -,132
Signifikanz 441 483 217 737 862 335 472 ,304 267 ,066

Offenheit r -,225" ,060 ,046 -,005 ,183 -,150° ,020 ,018 -,130 -,136
Signifikanz ,001 405 524 ,949 ,010 ,038 777 ,805 071 ,058

Selbst- r 1020 ,029 1024 113 ,058 -,156" ,048 -,074 -,057 ,088
wirksamkeit Signifikanz 785 687 738 114 422 ,030 508 ,301 429 222
Kongruenz r ,070 -171 ,080 -,069 ,076 ,017 -152 -,019 ,084 182"
Signifikanz ,330 ,018 ,270 ,340 ,293 817 ,036 794 ,250 012

Stimmungs- r -,049 -,095 -,012 ,010 ,090 -119 -,029 -,033 -,065 ,193"
niveau Signifikanz 493 184 866 ,890 1209 ,100 688 ,645 ,369 ,007
Allg. Lebens- r -,100 -,073 -,062 ,119 ,065 -,088 -013 ,035 ,061 326"
zufriedenheit Signifikanz 161 1307 1388 1096 1364 1225 854 624 402 ,000
Kérperliches r ,094 -,004 -,008 ,039 ,045 -,085 -,003 ,000 -,035 236"
Wohlbefinden Signifikanz 1189 ,956 913 585 527 244 ,969 ,998 ,630 ,001
Anforderungs- r ,007 ,056 -,147" ,020 ,198" 228" ,027 ,068 ,058 314"
vielfalt Signifikanz 1927 436 1039 779 ,005 ,001 ,708 ,346 422 ,000
Aufgaben- r -,026 075 1026 021 031 -,038 ,069 110 ,168" 012
geschlossenheit | signifikanz ;722 ,293 ,713 772 ,670 ,601 ,340 124 ,019 ,864
Bedeutsamkeit r -,191" ,035 -,089 ,118 -127 ,139 075 212" ,026 281"
der Aufgabe Signifikanz ,007 623 214 ,099 074 ,054 ,295 ,003 714 ,000
Autonomie r 097 -,034 017 -,055 ,066 127 -,037 -,028 1138 197"
Signifikanz 173 ,640 808 444 356 079 604 ,701 ,056 ,006

Riickmeldung r ,027 ,049 -,016 ,087 -,061 -,003 ,090 ,070 114 ,166°
Signifikanz ,703 496 827 227 ,395 ,969 212 334 115 021

Arbeits- r -,028 ,055 -,066 ,059 ,030 141 ,069 134 ,150" 296"
ressourcen Signifikanz 1692 441 1359 409 674 ,051 1339 ,063 ,036 ,000
Arbeitsunter- r ,008 -,099 ,082 -,084 ,062 ,340" -,083 -,028 -,032 ,066
brechungen Signifikanz 913 1166 1250 ,239 ,390 ,000 248 ,699 ,662 ,364
Zeitdruck r -,082 -,042 -,067 014 088 303" -,057 ,007 ,019 ,034
Signifikanz 1253 557 353 847 221 ,000 432 ,924 792 637

Arbeitsorgan. r ,040 -,098 ,057 -,099 161" ,156° -,164° -,145° -,267" -,180°
Probleme Signifikanz 580 172 426 167 ,024 ,031 022 ,043 ,000 012
Arbeits- r -,022 -,103 028 -,069 1130 366" -127 -,062 -,104 -,018
belastungen Signifikanz 764 151 701 336 ,069 ,000 078 ,385 ,150 ,803

N =197 (bzw. 194) *. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
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Anhang B2:

Interkorrelationen der Untersuchungsvaiablen

GSE GSK BSE BSK AE EX VE GE NE OF SE KO?
Generelle Sinnerfillung -
Generelle Sinnkrisé 472" -
Sinnerfiillung im Beruf 508" -479° -
Sinnkrise im Beruf* -483 6172 -,691" -
Arbeitsengagement 574" -469° 814"  -664 -
Extraversion 221" -,107 ,014 -,056 ,095 -
Vertraglichkeit 399" -285" 259"  -217° 301 ,238" -
Gewissenhaftigkeit 352" -261° 201" -187" 275 273 ,349" -
Neurotizismus -348" 450" -298 271" -346° -221" -335 - 347 -
Offenheit ,156 -,017 -,137 ,040 -,032 181,168 171 -,019 -
Selbstwirksamkeit 3260 -244" 141" -151 217" 434" 214 4727 -533 281 -
Kongruenz: ,089 -,122 330 -269° 267 ,065 -,027 -,043 -,018 -0,75 ,060 -
Stimmungsniveau 523" -520° 285" 319" 376 327" ,383" 386" -464° 161 459" -,017
Allgemeine Lebenszufriedenheit  ,590°  -501" 440"  -357° 454 119 ,355 363" -,346 ,051 ,365 ,027
Kérperliches Wohlbefinden 327" -335° 305" -238° 320" ,106 ,313 368"  -505°  -,068 375 ,087
Anforderungsvielfalt 279" -187° 4117 -2777 391 151 182 298" - 234 ,049 240 188"
Aufgabengeschlossenheit ,119 -,204 178 -246° 223 ,057 ,234 208 -217 ,020 77 ,003
Bedeutsamkeit der Aufgabe 445" -330° 528" -465 467 121 ,255 287" -,137 ,080 152,175
Autonomie 277" -304" 367" -355° 416 174 ,258" 301" -,305° ,036 279 ,128
Riickmeldung 230"  -160 270" -260° 261" -,008 180 188 -,122 ,052 ,162 ,108
Arbeitsressourcen 414 -371" 537" -482° 536 ,150 ,336" ,389"  -,306° ,073 ,306 ,185
Arbeitsunterbrechungen -,087 179 -,078 ,125 -,047 ,052 -,028 ,061 187 -116 -,004 ,015
Zeitdruck -,014 123 -,073 ,104 -,063 -,008 -,044 129 265 -,029 -,096 -,054
Arbeitsorganisat. Probleme -332° 281" -416° 357" -392° -032 -18§ -128 246 ,106 -,001 -,080
Arbeitsbelastungen -169 249" -223" 224" - 195 ,009 -,103 ,045 307 -,030 -,048 -,165
Anmerkung 1Korrelation nach Spearman aufgrund Verletzung der Neemtailungsvoraussetzung
Anmerkung 2 N = 197 (Kongruenz N = 194)

Ko? SN AZ KW AV AG BA AT RM AR AU ZD AO
Stimmungsniveau -,017 -
Allgemeine Lebenszufriedenheit ,027 714 -
Korperliches Wohlbefinden ,087 413 496" -
Anforderungsvielfalt ,188" ,149 227" 148 -
Aufgabengeschlossenheit ,003 ,199 221" 207" 1717 -
Bedeutsamkeit der Aufgabe 175 ,294" ,399" 275 ,386 ,178 -
Autonomie ,128 ,232 234" ,169 ,480 ,385 ,292° -
Riickmeldung ,108 ,192 237 ,156 ,139 ,307 274 322 -
Arbeitsressourcen ,185 ,324° ,401" ,291° ,665 ,606" ,657 746" 622 -
Arbeitsunterbrechungen ,015 -,129 -,065 -,156 ,119 -,168 ,087 -,053 ,004 ,001 -
Zeitdruck -,054 -,049 ,037 -,121 183 -118 ,184 -,063 ,035 ,076 ,560 -
Arbeitsorganisat. Probleme -,080 -221  -267 -286  -116 -346  -135 -,163  -244"  -301° 180 ,260 -
Arbeitsbelastungen -,048 -,165 -110  -236  ,107 -,262 ,081 -,115 -,070 -,072 810,843 574

*. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
** Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
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