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Zum Zusammenhang von Arbeitszufriedenheit, Personlichkeit und Engagement

Arbeitszufriedenheit — Hintergriinde und Uberlegungen

Arbeitszufriedenheit gilt als eine der zentralen Variablen in der Arbeits- und Organisations-
psychologie. Locke zahlte bereits im Jahre 1976 mehr als 3.000 wissenschaftliche Publikati-
onen, die sich mit diesem Thema beschaftigen. Auch heute wird das Thema in der Wissen-
schaft und der Fachpresse rege diskutiert. Insbesondere der Zusammenhang zwischen Ar-
beitszufriedenheit und beruflicher Leistung ist von hohem Interesse (Judge, Thoresen, Bono
& Patton, 2001).

Der vorliegende Forschungsbericht soll Zusammenhéange zwischen der Arbeitszufriedenheit
und weiteren im Berufskontext relevanten Aspekten bzw. Variablen aufdecken. Im Speziellen

wird auf folgende Fragen eingegangen:

¢ Bestehen Geschlechtsunterschiede hinsichtlich der Auspragung der Arbeitszufrie-
denheit?

¢ Welche Zusammenhange bestehen zwischen organisational bedeutsamen Variablen
(z.B. Person-Job-Fit, positives Feedback, Berufserfolg) und der Arbeitszufriedenheit?
Beeinflusst die hierarchische Position die Arbeitszufriedenheit?

e Lassen sich Zusammenhange zwischen bestimmten berufsbezogenen Personlich-
keitsmerkmalen und der Arbeitszufriedenheit identifizieren? Wenn ja, welche Person-
lichkeitsmerkmale gehen mit hGherer Arbeitszufriedenheit einher?

o Konnen im Rahmen von Mitarbeiterbefragungen bestimmte ,Arbeitszufriedenheitsty-

pen® identifiziert werden?

Stichprobe und Operationalisierung

Um die oben genannten Fragestellungen zu analysieren wurde ein Datensatz von 3.253 be-
rufstatigen Fach- und Flhrungskraften ausgewertet. Diese hatten die Forschungsversion des
Fragebogens ,Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung® (BIP,
Hossiep & Paschen, 2003) bearbeitet, welche neben den Items zu den 17 Skalen des BIP
auch Einschatzungen zu organisational bedeutsamen Variablen beinhaltet. 1.945 Teilnehmer
sind mannlich und 1.255 weiblich, weitere 53 Personen machten keine Angaben beziiglich
ihres Geschlechts. Zum Erhebungszeitpunkt waren die Teilnehmer im Durchschnitt 37,8 Jah-
re alt (n =3.178, SD = 9,54).

Als Mal} der Arbeitszufriedenheit wurde die Aussage ,Ich bin mit meiner beruflichen Situation
zufrieden® auf einer sechsstufigen Skala von ,trifft voll zu“ bis ,trifft Gberhaupt nicht zu“ be-
wertet (vgl. Abbildung 1).
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Zum Zusammenhang von Arbeitszufriedenheit, Personlichkeit und Engagement

Ich bin mit meiner beruflichen a7, ( —O—O—0O—O— trifft iberhaupt nicht zu
Situation zufrieden.

Abbildung 1: Antwortformat des Globalitems zur Arbeitszufriedenheit

Ein solches Globalitem zur Messung der Arbeitszufriedenheit wurde schon im Jahre 1955
von Kunin eingesetzt (vgl. Abbildung 2).

Put a check under the face that expresses how you feel about your
job in general, including the work, the pay. the supervision, the
opportunities for promotion and the people you work with.

Abbildung 2: Kunin-Skala, Abbildung aus Borg (2003)

Dieser Ein-ltem-Ansatz wurde mitunter kritisch bewertet. Vor allem wurden Bedenken hin-
sichtlich vermeintlich mangelnder Reliabilitéat solcher Globalmalie geaufRert. Wanous, Rei-
chers und Hudy (1997) konnten allerdings demonstrieren, dass — jedenfalls zur Messung der
allgemeinen Arbeitszufriedenheit — Items dieser Art gut brauchbar sind.

Geschlechtsunterschiede

Die Arbeitszufriedenheitseinschatzung wurde auf einer sechsstufigen Skala vorgenommen
(vgl. Abbildung 1). Der Mittelwert in der Gesamtstichprobe liegt bei 3,95: Generell sind die
3.253 Teilnehmer also eher zufrieden mit ihrer beruflichen Situation. Abbildung 3 zeigt ein

Histogramm der Itembeantwortung.
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"Ich bin mit meiner beruflichen Situation zufrieden"

Abbildung 3 Histogramm des Items zur Arbeitszufriedenheit.

Die Histogramme fir M&nner und Frauen zeichnen ein ahnliches Bild wie bereits fur die Ge-
samtstichprobe veranschaulicht, daher wird auf eine separate Darstellung pro Geschlecht

verzichtet.

Insgesamt erreichen Manner mit einem Mittelwert von 3,97 im Vergleich zu den Frauen mit
einem Mittelwert von 3,90 einen leicht hoheren Wert, sind also im Durchschnitt etwas zufrie-
dener. Dieses Ergebnis ist signifikant, muss jedoch aufgrund der Stichprobengrof3e relativiert
werden, da mit grof3en Stichproben signifikante Ergebnisse sehr leicht zu erzielen sind. Als
geeignetes Mal3 zur Beurteilung der Bedeutsamkeit von Gruppenunterschieden hat sich die
Effektstarke d etabliert, wonach bei einer EffektgréRe von d = 0,2 von einem kleinen, bei ei-
nem d = 0,5 von einem mittleren und bei einem d = 0,8 von einem starken Effekt ausgegan-

gen werden kann (Cohen, 1988).

Die korrespondierende Effektgrof3e fur den Geschlechtsunterschied ist mit d = 0.19 als relativ
klein und somit als eher vernachlassigbar zu bezeichnen. Vermutlich ist der gefundene mi-
nimale Unterschied weniger auf tatsachliche Geschlechtsunterschiede zurtickzufthren, son-
dern eher darauf, dass Fuhrungskrafte generell zufriedener sind (siehe unten) und Manner
haufiger Fihrungspositionen innehaben. Dies steht in Ubereinstimmung mit Forschungsbe-

funden, die nahelegen, ,dass der Aspekt des Arbeitsinhalts wesentlich ist, um die Frage
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Zum Zusammenhang von Arbeitszufriedenheit, Personlichkeit und Engagement

nach der Beziehung zwischen Geschlecht und Arbeitszufriedenheit zu beantworten® (Mdiller-
Boling & Ramme, 1991).

Zusammenhé&nge zwischen organisational bedeutsamen Variablen und Arbeitszufrie-
denheit

Besonders hoch ist der Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und der Passung
zum Beruf (Person-Job-Fit). Die Korrelation betragt r = .48**.1 Personen, die eine Position
bekleiden, welche gut zur eigenen Persdnlichkeit passt, sind somit auch zufriedener. Dieser
Befund sowie weitere Forschungsergebnisse zum Thema Person-Job-Fit finden Sie in einem

separaten Forschungsbericht (Weil3, Krumscheid & Frieg, 2014).

Ahnlich hoch ist der lineare Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und dem Er-
fahren von Wertschatzung bei der Arbeit (r = .47**). Dies zeigt die Bedeutsamkeit positi-
ven Feedbacks fir die Arbeitszufriedenheit. Fihrungskrafte, die Anerkennung gegeniber
ihren Mitarbeitern auf3ern, haben demnach mit einer gro3en Wahrscheinlichkeit zufriedenere
Mitarbeiter als Fuhrungskréfte, die nur sparsam Lob verteilen. Somit handelt es sich bei der
MafRnahme ,Loben“ um eine im Vergleich zu anderen Incentives extrem kostenglnstige In-

tervention zur Erhéhung der Arbeitszufriedenheit.

Der positive Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und Berufserfolg ist ein klassi-
scher Befund, den wir auch in unseren Daten finden. Der Korrelationskoeffizient betragt r =
.43**. Je hoher die Zufriedenheit, desto héher auch der Erfolg bzw. die Leistung — oder um-
gekehrt? Uber Ursache und Wirkung ist jahrzehntelang rege diskutiert worden. Fiihrt Zufrie-

denheit zu einer hdéheren Leistung? Oder flhrt eine gute Leistung zu héherer Zufriedenheit?

Frihere Ansatze rund um die sog. ,Humanisierung der Arbeit* sind davon ausgegangen,
dass eine hohe Zufriedenheit gleichsam automatisch zu einer héheren Arbeitsleistung fuhrt.
Das heil3t — vereinfacht ausgedriickt — man muss seine Mitarbeiter nur zufrieden stellen und
schon erhoht sich die Arbeitsleistung. Befunde der letzten Jahrzehnte sprechen aber eher
daflr, dass es sich umgekehrt verhalt: Leistung macht zufrieden (vgl. Borg, 2003 und den
Leistungs-Zufriedenheits-Motor). Dies stellt Organisationen vor die Aufgabe, ein Umfeld zu
schaffen, das individuelle Leistung und Erfolgserlebnisse ermdglicht, sodass die Zufrieden-

heit ansteigt.

In diesem Zusammenhang stellt sich auch die Frage, ob zufriedene Mitarbeiter im Vergleich
zu unzufriedenen ein hoheres Engagement zeigen. Der lineare Zusammenhang ist signifi-
kant, aber mit r = .15** als eher niedrig einzuordnen. Dies bedeutet, dass eine hohe berufli-

che Zufriedenheit nicht automatisch zu einem gesteigerten Engagement fuhrt: Mitarbeiter

1*=p<.05; **=p<.01
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kénnen also sehr zufrieden — aber gleichzeitig auch wenig engagiert sein. Um den Zusam-
menhang genauer zu klaren, lohnt sich ein Blick auf die Auspragung des Engagements un-
terschiedlicher Zufriedenheitsgruppen (vgl. Abbildung 4). Zur besseren Einordnung wurden
die Daten z-standardisiert, d.h. es erfolgt eine Relativierung der Einzelwerte an Mittelwert
und Streuung der Stichprobe. Konkret gibt der jeweils ermittelte z-standardisierte Wert an,
um das Wieviel-fache der Standardabweichung der urspriingliche Wert vom Mittelwert der
Stichprobe abweicht. Diese Abweichungen sind ebenfalls im Sinne von Cohens d (Cohen,
1988) interpretierbar.
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Abbildung 4: Engagement in Abhéangigkeit von der Auspragung der beruflichen Zufriedenheit

Abbildung 4 veranschaulicht, warum der lineare Zusammenhang eher niedrig ist: Die sehr
Unzufriedenen sind zwar besonders wenig engagiert, doch die Unterschiede zwischen den
folgenden Gruppen (2 bis 5) sind als nicht sehr gro3 zu bezeichnen. Die sehr Zufriedenen
erzielen — wie zu erwarten — den hochsten Mittelwert. Aber besonders hoch ist dieser mit
0,22 nicht. Mit Blick auf das berufliche Engagement sind also die sehr unzufriedenen Mitar-
beiter der entscheidende Faktor. Die Wahrscheinlichkeit, dass sehr unzufriedene Mitarbeiter
nicht engagiert sind, ist also hoher als die Wahrscheinlichkeit, dass zufriedene Mitarbeiter
sehr engagiert sind.
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Arbeitszufriedenheit in Abhangigkeit von der hierarchischen Position

Ein linearer Anstieg der Auspragung der Arbeitszufriedenheit tber verschiedene Hierarchie-
ebenen ist zu erwarten, wenn man davon ausgeht, dass die Tatigkeiten immer verantwor-
tungsvoller und interessanter werden und zunehmend Handlungsspielraume bieten (Hack-
man & Oldham, 1976).
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Arbietszufriedenheit (Mittelwert; z-standardisiert)

0 -
-0,1 -
-0,2
Sachbearbeiter / Gruppenleiter / Abteilungsleiter ~ Hauptabteilungsleiter Geschaftsfiihrer /
Fachkraft Teamleiter / Bereichsleiter Vorstand

Abbildung 5: Arbeitszufriedenheit in Abhangigkeit der hierarchischen Position (N =2.361).

Es zeigt sich, dass Sachbearbeiter bzw. Fachkréfte (i. e. Mitarbeiter ohne Flhrungsverant-
wortung) den geringsten Mittelwert in der Arbeitszufriedenheit haben (vgl. Abbildung 5). Inso-
fern ist dieses Ergebnis erwartungskonform im Sinne des Job-Characteristics-Model (Hack-
man & Oldham, 1976). Der Mittelwert der Fuhrungskrafte der ersten bzw. niedrigsten Fuh-
rungsebene liegt signifikant Uber dem der Sachbearbeiter. Dies ist ebenfalls zu erwarten.
Diese Systematik im Sinne eines linearen Anstiegs setzt sich jedoch nicht fort: Vielmehr wei-
sen alle Fuhrungskréaftegruppen ahnliche Mittelwerte auf, die sich nicht statistisch bedeutsam
voneinander unterscheiden (auch die nachstgrof3ere Differenz zwischen Abteilungsleitern
und Geschéftsfuhrern ist nicht signifikant). Mit Blick auf die Arbeitszufriedenheit ist somit
festzuhalten, dass eher entscheidend ist, ob Uberhaupt eine Fihrungsposition bekleidet wird.
Auf welcher Ebene diese ist (Gruppenleiter oder Vorstand), ist fur die Hohe der Arbeitszu-

friedenheit weniger relevant.
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Zum Zusammenhang von Arbeitszufriedenheit, Personlichkeit und Engagement

Zusammenhang von Arbeitszufriedenheit und Personlichkeitseigenschaften

Die Skalenmittelwerte des BIP (Hossiep & Paschen, 2003) wurden mit der Arbeitszufrieden-
heitseinschatzung korreliert. Der hdchste Zusammenhang ergibt sich mit der BIP-Skala Fih-
rungsmotivation (r = .33**). Personen mit einer hoch ausgepragten Fihrungsmotivation wei-
sen eher héhere Auspragungen in der Arbeitszufriedenheit auf. Die nachsthéheren Zusam-
menhange zur Arbeitszufriedenheit zeigen die Skalen emotionale Stabilitat (r = .33**) und
Belastbarkeit (r = .32**). Personen, die andere gern fihren und sich als emotional stabil und
belastbar einschatzen, sind demnach tendenziell zufriedener. Fir detaillierte Ergebnisse zum
Zusammenhang von Arbeitszufriedenheit und den BIP-Skalen wird an dieser Stelle auf den
Forschungsbericht von Weil3 und Hossiep (2013) verwiesen.

Im Fokus: Sachbearbeiter

Vor dem Hintergrund der Relevanz der Fiihrungsmotivation fiir die eigene Arbeitszufrieden-
heit ist es spannend, eine Teilstichprobe genauer zu untersuchen: Sachbearbeiter, die seit
mindestens zehn Jahren eine Sachbearbeiterstelle innehaben. Dabei handelt es sich um
Personen, die dauerhaft keine Flihrungsverantwortung tragen (und dies wahrscheinlich auch

zuklnftig nicht tun). Folgende Hypothesen kdnnen hier formuliert werden:

Sachbearbeiter, die mit ihrer beruflichen Situation zufrieden sind, haben eine unterdurch-
schnittliche FUihrungsmotivation und somit kein unerfillites Bedurfnis hinsichtlich des Wun-

sches nach Fuhrungsverantwortung.

Sachbearbeiter, die mit ihrer beruflichen Situation unzufrieden sind, haben mdoglicherweise
eine Uberdurchschnittliche Fuhrungsmotivation: Sie wollen eigentlich fuhren, ,durfen“ aber

nicht. Abbildung 6 zeigt die durchschnittlichen BIP-Profile dieser beiden Gruppen.
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Mittelwert (Z-standardisiert)
-3 -1,2 -112 -10 -09 -08 -0,7 -06 -05 -04 -03 -02 -01 00 01 02 03 04

Leistungsmotivation
Gestaltungsmotivation
Fiihrungsmotivation
Wettbewerbsorientierung <

Gewissenhaftigkeit — |
Flexibilitat

Handlungsorientierung

Analyseorientierung &0
Sensitivitat
Kontaktfahigkeit 0<~__________~—

Soziabilitat ==0
Teamorientierung

Durchsetzungsstérke
Begeisterungsfahigkeit
Emotionale Stabilitat
Belastbarkeit =4-unzufrieden
Selbstbewusstsein -B-zufrieden

Abbildung 6: BIP-Mittelwerte von Sachbearbeitern, die seit mind. zehn Jahren als Sachbearbeiter téatig
sind (unzufrieden: N = 63; zufrieden: N = 155).

In Abbildung 6 ist der Mittelwert der Gesamtstichprobe (der bei z-standardisierten Daten per
definitionem immer null ist) gelb hinterlegt; die Abweichung einer halben Standardabwei-
chung (-0,5) ist zur Orientierung rot hinterlegt. Eine Abweichung von 0,5 ist - wie bereits bei
den Geschlechtsunterschieden thematisiert - als mittlere EffektgréRe zu klassifizieren (Bortz
& Doring, 2006; Cohen, 1988).

Bei Betrachtung des Profilverlaufs der zufriedenen Sachbearbeiter ist bei den meisten Ska-
len eine Linksverschiebung zu beobachten. Die groRte Abweichung im Vergleich zur Ge-
samtstichprobe zeigt sich tatsachlich hinsichtlich der Fihrungsmotivation. Da ein Wert von
minus 0,5 als eindeutig unterdurchschnittlich zu werten ist, kann die erste Hypothese (siehe
oben) als bestétigt angesehen werden: Sachbearbeiter, die seit mindestens zehn Jahren
eine Sachbearbeitertatigkeit ausflihren und mit ihrer beruflichen Situation zufrieden sind,

weisen einen unterdurchschnittlichen Mittelwert in der BIP-Skala Fiihrungsmotivation auf.

Das durchschnittliche Profil der unzufriedenen Sachbearbeiter ist insgesamt als extrem zu
kennzeichnen (siehe blaues Profil in Abbildung 6): Leistungsmotivation, Fiihrungsmotivation
und Belastbarkeit sind sehr niedrig ausgeprédgt. Dagegen zeigt sich in der BIP-
Forschungsskala Analyseorientierung mit 0,31 sogar ein etwas Uberdurchschnittlicher Wert.
Die zweite Hypothese (siehe oben) bewahrheitet sich nicht: Sachbearbeiter, die seit mindes-
tens zehn Jahren eine Sachbearbeitertatigkeit ausfiihren und mit ihrer beruflichen Situation
unzufrieden sind, haben keinen Uberdurchschnittlichen Mittelwert in der BIP-Skala Fih-

rungsmotivation.
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Zum Zusammenhang von Arbeitszufriedenheit, Personlichkeit und Engagement

Ganz im Gegenteil: Es ist keinerlei Fihrungsmotivation erkennbar. Ihre Unzufriedenheit wird
somit nicht durch ein unerfiilltes Fihrungsmotiv gespeist. Es muss daher andere Griinde fir
die Unzufriedenheit geben. Ein Grund kénnte in den Personen selbst liegen (siehe das prob-
lematische/kritische BIP-Profil in Abbildung 6) oder aber natirlich auch den Arbeitsbedin-
gungen (dies kann hier allerdings leider fur diese Stichprobe nicht gepruft werden).

Fietze (2011) konnte anhand von 6.605 Datenséatzen aus dem sozio-6konomischen Panel,
einer reprasentativen Wiederholungsbefragung im Auftrag des DIW Berlin zeigen, dass die
Arbeitsbedingungen einen starken Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit haben, wahrend bei
Personlichkeitseigenschaften von kleinen bis moderaten Effekten auszugehen ist.

Arbeitszufriedenheitsmessung im Rahmen von Mitarbeiterbefragungen

Eine Bewertung des beruflichen Umfelds findet haufig im Rahmen von Mitarbeiterbefragun-
gen statt. Hierbei handelt es sich um in vielen Organisationen ubliche, meist jahrliche oder
zweijahrliche Befragungen der Mitarbeiter zu einem breiten Spektrum von arbeitsbezogenen
Themen wie Engagement, Ausrichtung an Zielen und Strategie, Arbeitsbedingungen, Ent-
lohnung, Leistungsfeedback und Fuhrung (Borg, 2013; Hossiep & Frieg, 2008). Mit dem Bo-
chumer Inventar zu Mitarbeiterzufriedenheit und Organisationsklima (BIMO; Hossiep & Gu-
dat, i.V.) liegt ein Standardfragebogen vor, der neben organisationsbezogenen Skalen auch
zwei Personlichkeitsskalen enthalt (Hossiep & Frieg, 2013). So kdnnen Zusammenhange
zwischen relevanten Persdnlichkeitsmerkmalen und den Antworten in Mitarbeiterbefragun-

gen erforscht werden (Gudat, 2009).

Ein Ansatz besteht darin, typische Zufriedenheitsprofile zu erstellen. Dies gelingt am besten
mit dem statistischen Verfahren der Clusterzentrenanalyse (Brosius, 2013). Hierbei werden
Personen in Gruppen (sog. Cluster) zusammengefasst, wobei die Gruppen in sich méglichst
homogen und untereinander mdglichst heterogen sind. Der fur die Clusteranalyse verwende-
te Datensatz besteht aus 8.004 Personen, die gréftenteils im Rahmen von systematischen
Mitarbeiterbefragungen den BIMO-Fragebogen bearbeitet haben. Als gut interpretierbar hat
sich eine Losung mit sechs Clustern herausgestellt (vgl. Abbildung 7).
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Mittelwert (z-standardisiert)
-2,0 -1,5 -1,0 -0,5 0,0 0,5 1,0 1,5 2,0

Bereichsklima

Unternehmensklima

==Cluster 1

Unternehmensstruktur
<B-Cluster 2
Tatigkeitsanreiz =+Cluster 3

. ==Cluster 4
Berufliche Entfaltung eCluster 5
Tatigkeit -o-Cluster 6
Arbeitsbedingungen

Selbstverantwortung

Positive Affektivitéit

Abbildung 7: Ergebnisse der Clusteranalyse fiir BIMO-Daten (N = 8.004).

Im Arbeitszufriedenheitsmodell von Bruggemann (1974) unterscheidet die Autorin ebenfalls
sechs verschiedene Typen von Arbeitszufriedenheit. Allerdings ist dieses Modell eher theo-

retischer Natur und konnte bislang von echten empirischen Daten kaum gestiitzt werden.

In Abbildung 7 sind die z-standardisierten BIMO-Skalenmittelwerte der einzelnen Cluster
angegeben. Bei den beiden unteren Skalen (Selbstverantwortung und positive Affektivitat)
handelt es sich um die Personlichkeitsmerkmale. Folgende versuchsweise Beschreibung der
sechs Cluster kann als Anregung dazu dienen, Uber bestimmte Zufriedenheitstypen nachzu-
denken. Daruiber hinaus kénnen die Ergebnisse mit den Uberlegungen von Bruggemann

(1974) abgeglichen werden:

Cluster 1 - ,Zufriedene Fuhrungskraft: Alle Skalen sind Gberdurchschnittlich ausgepragt, vor
allem Bereichsklima, Tatigkeitsanreiz und Tatigkeit. Die Skala Arbeitsbedingungen ist ver-
gleichsweise geringer ausgepragt. Es zeigt sich zudem eine eher geringe Wechselwilligkeit
(dies ist keine BIMO-Skala sondern wurde Uber ein separates Item erfasst). Im Sinne von

Bruggemann kann hier von ,stabilisierter Arbeitszufriedenheit“ gesprochen werden.

Cluster 2 — ,Gestresstes Pflegepersonal“. Die gesamte Belegschaft wird als demotiviert
wahrgenommen. Es herrscht schlechte Stimmung. Man wird bei der Arbeit standig unterbro-
chen, kann sich nicht erholen und die Arbeitsbelastung ist sehr hoch. Insgesamt neigen Per-
sonen dieses Clusters zudem zum ,Schwarzmalen®. Die Bewertung der Téatigkeit liegt aller-
dings im mittleren Bereich. Dies spricht fur intrinsische Motivation (wenn die Tatigkeit nicht
einigermafien verantwortungsvoll bzw. erfillend ware, hatte man langst gekindigt). Perso-

nen dieses Clusters sind prinzipiell wechselwillig. Im Sinne von Bruggemann kann dieses
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Zum Zusammenhang von Arbeitszufriedenheit, Personlichkeit und Engagement

Cluster zur ,resignativen Arbeitszufriedenheit* gezahlt werden: Negative Dinge werden in

Kauf bzw. hingenommen.

Cluster 3 — ,Extrem zufriedene Fuhrungskraft®. Alles wird sehr positiv eingeschatzt. Relativ
gesehen ist die Skala Arbeitsbedingungen im Profilverlauf noch am geringsten ausgepragt
bei einer gleichzeitig sehr positiven Einschatzung der Tatigkeit (dies ist typisch fur hochran-
gige Fuhrungskrafte). Entsprechend sind Personen dieses Clusters nicht wechselwillig. Eine
Zuordnung im Sinne von Bruggemann ist hier nicht einfach. Ggf. handelt es sich hier um
.progressive Arbeitszufriedenheit”. Wenn die Realitat allerdings nicht so paradiesisch aus-
sieht wie das Profil nahelegt, so konnte es sich allerdings auch um ,Pseudoarbeitszufrieden-
heit* handeln (vgl. hoher Mittelwert in der Skala positive Affektivitat und damit eventuell ver-

zerrte Realitatssicht bzw. ,rosarote Brille®).

Cluster 4 — ,Dienst nach Vorschrift*: Vor allem die Skalen Tatigkeit und Selbstverantwortung
sind unterdurchschnittlich ausgepragt. Die Arbeitsbedingungen sind vergleichsweise gut. Die
Tatigkeit ist somit relativ uninteressant und nicht fordernd. Im Gegensatz dazu halt sich die
Belastung in Grenzen. Personen dieses Clusters sehen keinen Anderungsbedarf und sind
auch nicht motiviert, die Dinge selbst in die Hand zu nehmen (vgl. niedriger Wert in der Skala
Selbstverantwortung). Das Profil legt nahe, dass die Arbeitszeit eher abgesessen wird: eine
Situation, die auszuhalten ist, zumal die ,weichen® Faktoren (Bereichsklima, Unternehmens-
klima) auf einem mittleren Niveau liegen. Diese Personen stehen einem mdoglichen Arbeitge-
berwechsel neutral gegeniber. Dieses Cluster kdnnte Bruggemanns Typ ,fixierte Arbeitsun-

zufriedenheit* zugeordnet werden.

Cluster 5 — ,Schnauze voll*: Das Zufriedenheitsprofil kann als fatal bezeichnet werden: Alle
Aspekte werden weit unterdurchschnittlich bewertet. Bezogen auf die Tatigkeit liegt eine ge-
ringe intrinsische Motivation vor. Die Tatigkeit hat anscheinend nichts Positives zu bieten.
Entsprechend besteht eine extrem hohe Wechselwilligkeit. Interpretiert man diese als L6-
sungsversuch, so konnte dieses Cluster der ,konstruktiven Arbeitsunzufriedenheit (nach
Bruggemann) zugeordnet werden. Die Losung besteht dann darin, die fatale berufliche Situa-

tion durch einen Arbeitgeberwechsel zu verlassen.

Cluster 6 — ,Auf der Suche®: ...nach einem neuen Job. Die Personen dieses Clusters sind
unzufrieden (vor allem mit Unternehmensklima und -struktur, Tatigkeitsanreiz und berufli-
chen Entfaltungsmaoglichkeiten), der Leidensdruck ist jedoch nicht so hoch wie beim 5. Clus-
ter; zumal die Personen des ,Auf der Suche®-Clusters nicht so sehr zum Schwarzmalen nei-
gen und eher positiv eingestellt sind (vgl. tberdurchschnittlicher Wert in der Skala positive

Affektivitat). Die Arbeitsbedingungen sind der einzige Aspekt, der einigermaf3en positiv be-
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wertet wird. Dementsprechend sind Personen dieses Clusters wechselwillig und — ahnlich

dem 5. Cluster — Bruggemanns Typus der ,konstruktiven Unzufriedenheit” zuzuordnen.

Da sich das BIMO nicht explizit an Bruggemanns Modell orientiert, sind die Zuordnungen
hier groR3tenteils schwierig und bieten viel Interpretationsspielraum. Dennoch zeigen sich
einige plausible Uberschneidungen. Fir Organisationen kann es interessant (und vor allem
relevant z. B. in Hinblick auf Wechselabsichten) sein, zu wissen, wie grof3 die Anteile der
Belegschaft in den sechs Clustern sind. Als Benchmark kann hier die Verteilung in der BI-
MO-Referenzgruppe herangezogen werden (siehe Abbildung 8). Das Cluster 1 ist mit 28 %
in der BIMO-Referenzgruppe am haufigsten vertreten, alle tbrigen Cluster kommen deutlich
seltener vor und sind mit Werten zwischen 13 und 16 % relativ gleich haufig verteilt.

M Cluster 1
B Cluster 2
H Cluster 3

13%

M Cluster 4
M Cluster 5
H Cluster 6

16%

Abbildung 8: Prozentuale Haufigkeitsverteilung des Vorkommens der sechs Cluster in der BIMO-
Referenzgruppe (N = 8.008).
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Fazit

In der Gesamtschau lassen sich folgende Hauptergebnisse festhalten:

Im Durchschnitt schatzen sich die Befragten als eher zufrieden ein. Der Normalfall ist
also eine mehr oder weniger starke Arbeitszufriedenheit (nicht -unzufriedenheit).

Der Zusammenhang zwischen Leistung und Zufriedenheit betragt r = .44**. Uberle-
gungen zur Richtung dieses Zusammenhangs sind komplex und anspruchsvoll (vgl.
LZ-Motor bei Borg, 2003).

Sehr unzufriedene Mitarbeiter sind mit hoher Wahrscheinlichkeit auch nicht engagiert.
Zufriedenheit fuhrt allerdings nicht automatisch zu hohem Engagement.

Das Innehaben einer Fuhrungsposition (egal welche) ist der Arbeitszufriedenheit zu-
traglich.

Unzufriedenheit von langjahrigen Sachbearbeitern beruht in der Regel nicht auf ei-
nem unerfillten Bedurfnis nach Ubernahme von Fihrungsverantwortung.

Betrachtet man unterschiedliche Aspekte (Skalen) der Arbeitszufriedenheit im Zu-
sammenspiel mit bestimmten Persdnlichkeitsmerkmalen, so ist es mdglich, bestimm-

te Arbeitszufriedenheitstypen zu identifizieren.
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