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Einleitung

Mitarbeiterbefragungen sind heutzutage weit verbreitet und gewinnen in der Unternehmenspra-
xis an Bedeutung. So berichten laut einer Studie von Hossiep und Frieg (2008) 80 % der gréf3ten
deutschen Unternehmen, bereits eine Mitarbeiterbefragung durchgefiihrt zu haben. Borg (2017,
S. 1109) definiert die Mitarbeiterbefragung als ,eine in vielen Unternehmen Ubliche, meist jahrli-
che oder zweijahrliche Befragung der Mitarbeiter zu einem breiten Spektrum von arbeitsbezoge-
nen Themen, wie [...] Arbeitsbedingungen, Entlohnung, Leistungsfeedback und Fihrung.” Cha-
rakteristisch fiir die Durchfiihrung einer Mitarbeiterbefragung ist, dass diese anonym und auf
freiwilliger Basis erfolgt. Da es in der Regel um die Zufriedenheit mit den oben genannten Aspek-

ten geht, ist auch gelegentlich von Mitarbeiterzufriedenheitsbefragungen die Rede.

Die Urteilsbildung bei derlei Befragungen ist ein subjektiver Prozess, der sowohl von situativen
als auch personenbedingten Aspekten gepréagt ist (Trost, 1997). So kann etwa eine stark ausge-
pragte Gehaltsunzufriedenheit darauf beruhen, dass die Bezahlung tatséchlich ,unterirdisch” ist
(situativer Aspekt) oder aber, dass der bewertende Mitarbeiter ein ,Miesepeter” ist, der alle mdg-
lichen Sachverhalte duf3erst negativ sieht (personenbedingter Aspekt). Hier bringt jeder Mitar-
beiter seine eigene subjektive Sichtweise mit (vgl. auch Frieg, Stratemeyer & Hossiep, 2015). Aus
dieser Perspektive stellt sich die Frage, ob es durch unterschiedlich ausgepragte Persénlichkeits-
eigenschaften systematisch zu verzerrten Ergebnissen bei Mitarbeiterbefragungen kommen

kann.

Gezielte Untersuchungen zu Zusammenhéngen zwischen der Bewertung arbeitsbezogener As-
pekte und der Personlichkeit sind rar. Zu den seltenen Beispielen gehdren die Arbeiten von Bun-
zel (2015) und Gudat (2009). Dies liegt daran, dass die Erfassung von Personlichkeitsmerkmalen
von Mitarbeitern kein Bestandteil klassischer Mitarbeiterbefragungen ist. Wenn persdnlichkeits-
orientierte Fragebogen eingesetzt werden, dann meist im Kontext von Personalauswahl und Per-
sonalentwicklung - nichtim Rahmen von Mitarbeiterbefragungen. Das heif3t, die Fragestellungen
und Erhebungsinstrumente sind verschieden (vgl. Gudat, 2009). Somit ist eine Priifung der Zu-
sammenhange Ublicherweise unmdglich. Die in dieser Studie analysierten Daten erdffnen aber

genau diese Mdglichkeit (siehe unter ,Methode®).

Im Folgenden soll die Frage geklart werden, ob bestimmte Personlichkeitsmerkmale Relevanz

in Bezug auf die Ergebnisse von Mitarbeiterbefragungen haben. Welche Persdnlichkeitsmerk-
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male kommen hier am ehesten infrage? Plausibel ist die individuelle Affektivitdt bzw. Emotiona-
litat der befragten Mitarbeiter. Diese basiert auf individuellen Differenzen im Erleben positiver

versus negativer Affekte.

Fir den Arbeitskontext zeigt sich, dass eine hohe positive Affektivitdt mit einer starkeren Wahr-
nehmung positiver Aspekte der Arbeitssituation und einer héheren Arbeitszufriedenheit einher-
geht (Weiss & Cropanzano, 1996). Metaanalytische Befunde legen nahe, dass die Affektivitat von
Arbeitnehmern zehn bis 25 Prozent der Varianz der Arbeitszufriedenheit erklaren kann (Connolly
& Viswesvaran, 2000). Offen bleibt hier, wie es um bestimmte Aspekte der Arbeitszufriedenheit
bestellt ist. Gibt es etwa Unterschiede je nach Beurteilungsgegenstand (z. B. Zufriedenheit mit

Flhrungskraft, Kollegen, Atmosphére in der Organisation etc.)?

Neben dem Einfluss positiver Affektivitat finden sich auch fiir die Kontrollliberzeugung einer Per-
son systematische Zusammenhange mit der Arbeitszufriedenheit (Judge & Bono, 2001). Die
Kontrollliberzeugung kann in internale und externale Kontrolliiberzeugung unterteilt werden
(Rotter, 1954). Eine internale Kontrollliberzeugung liegt dann vor, wenn eine Person ein positives
oder negatives Ereignis als Konsequenz des eigenen Verhaltens wahrnimmt. Bei externaler Kon-
trolliiberzeugung wird das Ereignis als unabhéngig vom eigenen Verhalten interpretiert. Fiir den
Arbeitskontext zeigen Andrisani und Nestel (1976), dass Mitarbeiter mit internaler Kontrolllber-

zeugung eine héhere Arbeitszufriedenheit aufweisen.

Fir die vorliegende Studie ergeben sich vor diesem Hintergrund folgende Hypothesen:

1) Es gibt einen Zusammenhang zwischen der Auspragung bestimmter Personlichkeits-
merkmale und der Bewertung verschiedener Aspekte der Arbeitssituation.

2) Affektivitat steht im Zusammenhang mit der Bewertung der Arbeitssituation insofern,
dass positive Affektivitat einhergeht mit einer positiven Bewertung arbeitsrelevanter As-
pekte.

3) Kontrolliiberzeugung steht im Zusammenhang mit der Bewertung der Arbeitssituation
insofern, dass internale Kontrollliberzeugung einhergeht mit einer positiven Bewertung

arbeitsrelevanter Aspekte.

Besonders interessant ist die Quantitat der vermeintlichen Zusammenhénge. So wiirden extrem

hohe Zusammenhange das Instrument Mitarbeiterbefragung gleichsam entwerten, da die Ant-
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worten in diesem Falle zum Grof3teil durch die Auspragungen individueller Persénlichkeitsmerk-
male zu erkldren waren. Auf der anderen Seite wiirden Null-Korrelationen daflir sprechen, dass
Antworten in Mitarbeiterbefragungen komplett unabhangig von der Auspragung der oben ge-
nannten Personlichkeitsmerkmale stattfinden. Doch auch dies ist vor dem Hintergrund der Kon-
zeptualisierung der oben genannten Persénlichkeitsmerkmale unplausibel. Zu erwarten sind
demnach aus unserer Sicht Korrelationen mittlerer Héhe (um r=.30). Dies wiirde dafiir sprechen,
dass die Wahrnehmung der arbeitsbezogenen Aspekte teilweise - aber nicht vollstandig - durch

die Personlichkeit erklart werden kann.

Methode / Vorarbeit / Skalenkonstruktion

Zur Prifung der Zusammenhénge zwischen Antworten in Mitarbeiterbefragungen und Auspra-
gungen bestimmter Persoénlichkeitsmerkmale wurde ein Datensatz von 7.620 berufstatigen
Fach- und Flhrungskraften analysiert. Die Daten stammen aus verschiedenen Mitarbeiterbefra-
gungen, die das Projektteam Testentwicklung (Ruhr-Universitat Bochum) in diversen Organisati-

onen unterschiedlicher Gréf3en und Branchen durchgefiihrt hat.

Als Erhebungsinstrument diente jedes Mal das ,Bochumer Inventar zu Mitarbeiterzufriedenheit
und Organisationsklima® (BIMO; Hossiep & Gudat, in Vorbereitung). Eine Besonderheit der einge-
setzten Forschungsversion des BIMO ist, dass neben klassischen Aspekten der Arbeitszufrieden-
heit ebenfalls Personlichkeitsitems enthalten sind, die sich auf positive Affektivitat sowie Selbst-

verantwortung beziehen.

Insgesamt umfasst das BIMO 115 Items (inkl. 19 Personlichkeitsitems). Diese werden fir die
Auswertung acht organisationsbezogenen Skalen (Bereichsklima, Unternehmensklima, Unter-
nehmensstruktur, Kontinuitat, Tatigkeitsanreiz, Berufliche Entfaltung, Tatigkeit, Arbeitsbedin-
gungen) und zwei Personlichkeitsskalen (Positive Affektivitat, Selbstverantwortung) zugeordnet.
Das BIMO enthélt einfache Aussagesatze, wie z. B. ,Das Arbeitsklima in meinem Bereich ist gut",
die auf einer sechsstufigen Antwortskala von ,trifft voll zu* bis ,trifft Gberhaupt nicht zu" einge-
schatzt werden (zu weiteren Hintergriinden zum BIMO siehe Hossiep & Frieg, 2013). Fiir die Aus-
wertung werden die Antworten auf eine Skala von O bis 100 kodiert (genauer: 1 wird zu O; 2 wird

zu 20 usw.). Dies macht die Ergebnisse anschaulicher.
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Die Zuordnung der Items zu Skalen folgt statistischen aber auch inhaltlichen Uberlegungen. So
umfasst beispielsweise die Skala , Tatigkeitsanreiz* Fragen sowohl zur monetdren Entlohnung
(Gehalt) als auch zu nicht-monetéren Anreizen (Lob und Anerkennung). Um mit Blick auf die vor-
liegende Fragestellung aus statistischer Perspektive mdglichst saubere und genaue Ergebnisse
zu erzielen, wurde fir die folgenden Berechnungen die inhaltlich geleitete urspriingliche Skalen-
struktur des BIMO komplett aufgebrochen und ein rein statistischer, ,induktiver* Ansatz (vgl. A-

melang & Zielinski, 2002) gewahlt.

So wurden im ersten Schritt diejenigen Iltems aus den Analysen entfernt, deren Mittelwerte ent-
weder zu niedrig oder zu hoch waren sowie deren Ergebnisse zu wenig streuten. Nach den fir die
Fragebogen ,Bochumer Inventare” Ublichen Kriterien blieben nur noch diejenigen Items beste-
hen, deren Mittelwerte auf der sechsstufigen Skala im Bereich von 2,5 und 4,5 lagen und deren
Standardabweichung Uber 1,2 lag. Von den 115 BIMO-Items erflllten 92 diese Kriterien. Diese
92 Items wurden anschlief3end einer Faktorenanalyse unterzogen, um zu einer inhaltlichen

Struktur zu gelangen.

Mithilfe der Faktorenanalyse (Varimax-Rotation) konnten 15 Faktoren identifiziert werden. Der
erste Faktor besteht beispielsweise aus 19 Items, die sich auf die Organisationsstruktur beziehen.
Der zweite enthalt zwolf Aussagen zur direkten Flhrungskraft. Der dritte Faktor umfasst eben-
falls zwolf Iltems: Hier geht es um Arbeitsanforderungen bzw. Person-Job-Fit. Aspekte der Per-
sonlichkeit werden durch den zehnten Faktor, die Kontrolliiberzeugung, und den elften Faktor,
die personliche Stabilitat, erfasst. Alles in allem sind also 15 verschiedene Aspekte durch die

Faktoren abgedeckt.

Fir die weiteren Berechnungen wurden die Faktoren als Skalen behandelt, die im nachsten
Schritt einer Reliabilitdtsanalyse unterzogen wurden. Infolge dieser Reliabilitdtsanalysen zeigte
sich, dass die Cronbachs-Alpha-Werte aller Skalen grof3er .70 waren, was dem Standard der
Fragebogen ,Bochumer Inventare” entspricht. Lediglich die Skala Persdnliche Aktivitat erflllte
mit einem Cronbachs-Alpha-Wert von .53 nicht die gewlinschte Héhe. Aus diesem Grund wurde
diese Skala aufgeldst, indem zwei der ltems zur Skala Kontrolliiberzeugung hinzugefiigt wurden.
Dies war mdglich, da die Items auf dem Faktor Kontrolliiberzeugung &hnlich hohe Faktorladun-
gen aufwiesen. Die anderen beiden Items wurden aufgrund eher schlechter Kennwerte ausge-

schlossen. Tabelle 1 zeigt die Benennung der verschiedenen Skalen.
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Tabelle 1: Skalennummer, -name, Anzahl der Items und Cronbachs Alpha

Nr. der Skala
1
2

10
11

12

13
14

Name der Skala

Organisationsstruktur

Direkte Fuhrungskraft

Arbeitsanforderungen/
Person Job Fit

Fort- und Weiterbildung

Handlungs- und Gestaltungs-
spielraum
Langfristigkeit/
Krisenfestigkeit

Zeitdruck/ Belastung
Information/ Transparenz
Stimmung/ Arbeitsklima

Kontrolliberzeugung

Personliche Stabilitat

Organisationale
Veranderung/ Over-Changing

Monetare Entlohnung

Meetingkultur

Anzahl der Items

19
12

12
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Cronbachs «a

.93
92

.90
84

A7

72

q4
.85
.89
A4
A4

a1

Eine explorative Datenanalyse zeigte, dass sdmtliche Skalen gute Mittelwerte und Streuungen

aufwiesen. Auch Schiefe und Kurtosis lagen bei den meisten Skalen in einem akzeptablen Be-

reich. Zwar zeigten entsprechende Tests (Kolmogorov-Smirnov-Test und Shapiro-Wilk-Test) sig-

nifikante Abweichungen von einer Normalverteilung an; dies kann aber dadurch erklart werden,

dass es sich um eine enorm hohe Stichprobe fiir diese Tests handelte. Eine optische Inspektion

der Verteilungen sowie die oben genannten Werte (Schiefe und Kurtosis) legen anndhernd nor-

malverteilte Skalenmittelwerte nahe. Abbildung 1 zeigt exemplarisch die Verteilung der Skalen-

mittelwerte der Skala Organisationsstruktur.
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Abbildung 1: Histogramm der Skalenmittelwerte der Skala Organisationsstruktur

Insgesamt umfassen also 90 Items - von urspriinglich 115 BIMO-Items - 14 Aspekte, die trenn-
scharf zu messen sind und sowohl berufsbezogene Aspekte (zwolf Skalen) als auch die Person-

lichkeit (zwei Skalen) erfassen.

Ergebnisse

Um zu prufen, inwiefern die einzelnen Skalen miteinander zusammenhéangen, wurde eine Korre-
lationsanalyse durchgefiihrt. Dabei zeigte sich, dass vor allem der Faktor Kontrolliiberzeugung
signifikant mit den arbeitsbezogenen Bewertungen korreliert. Beispielsweise zeigte sich bei der
Kontrolliberzeugung und der Organisationalen Veranderung eine Korrelation von r=.37**. Der
Faktor Personliche Stabilitdt weist geringere Zusammenhénge mit den Einschatzungen der ar-
beitsplatzbezogenen Bewertungen auf (r <.20). Auffallend war, dass die monetére Entlohnung
mit beiden Aspekten der Personlichkeit kaum korrelierte, was daflir spricht, dass die monetére
Entlohnung weitgehend unabhangig von den beiden erfassten Persénlichkeitsmerkmalen bewer-

tet wird. Tabelle 2 zeigt die Interkorrelationsmatrix der 14 Skalen.
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Tabelle 2: Interkorrelationstabelle der 14 Skalen (Cronbachs-Alpha-Werte in Klammern)

Skala 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14,

1.0S (0.93) .68** .50** .57** 47 .60** .35 77 71 67** 41 32%* 13%* . 35%

2.DF (0.92) .55** B3 54**  4F* 30 B B2 52** 3@H 41 1ge 35
3.AA (090) 57** B1™ .35 02 47 40* 35% 33 30% (05 26*
4 FW (0.84) B1* 43* 19% B5** 4%  37xx 3%k 3gxx  OgEx D)%k
5. HG (0.77) .33% 08% 47* 39% 39 6% 27 0% 20
6.LK (0.72) .20% 57* 55 5QFx  34xx ogxx Q7% )0
7.ZB (0.74) .26** .32%% 37* 22 Q5% 20 28**
8.1T (0.85) .B3** 57 37% 40% .13* 29%
9. StA (0.89) .58* .36 20%* 14 28
10. OV (0.71) .29%* 18 19 37*
11. ME () .16 -01 .08*
12. MK () .05 1%
13.PS (0.74) .50**
14. KU (0.74)

Anmerkungen. 0OS = Organisationsstruktur, DF = Direkte Flihrungskraft, AA = Arbeitsanforderungen/ Person Job Fit, FW = Fort- und
Weiterbildung, HG = Handlungs- und Gestaltungsspielraum, LK = Langfristigkeit/ Krisenfestigkeit, ZB = Zeitdruck/ Belastung, IT = Infor-
mation/ Transparenz, StA = Stimmung/ Arbeitsklima, OV = Organisationale Verdnderung/ Over-Changing, ME = Monetare Entlohnung,
MK = Meetingkultur, PS = Personliche Stabilitat, KU = Kontrolliiberzeugung, ** Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifi-
kant.
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Eine Faktorenanalyse, in die alle 14 Skalen eingingen, ergab drei Faktoren: Dem ersten Faktor
sind in erster Linie auf die Organisation bzw. das Unternehmen bezogene Aspekte zugeordnet
(Organisationsstruktur, Stimmung, organisationale Verdnderung...). Der zweite Faktor umfasst
eher job- bzw. tatigkeitsbezogene Aspekte (Arbeitsanforderungen, Handlungsspielraum...). Ein
interessanter Befund ist, dass die beiden Personlichkeitsskalen (Personliche Stabilitat und Kon-
trolliberzeugung) einen separaten, dritten Faktor bilden. Hier wird deutlich, dass es sich bei den
bewerteten arbeitsbezogenen Aspekten und den Persdnlichkeitsmerkmalen nicht nur konzeptu-

ell, sondern auch empirisch um eigenstandige Konstrukte handelt.

Die Rolle der Personlichkeitsskalen wurde durch Varianzanalysen néher beleuchtet. Es wurden
je vier gleichgrof3e Gruppen gebildet, die sich in ihrer Auspragung der Kontrolliiberzeugung oder
der personlichen Stabilitdt unterscheiden. Es wurde eine Gruppe mit den niedrigsten Werten, eine
mit den hochsten Werten und zwei abstufende Gruppen im mittleren Bereich gebildet. Dabei
zeigte sich fur die Skala Kontrolliberzeugung, dass sich die Gruppen in der Beschreibung der
unternehmensbezogenen und tatigkeitsbezogenen Aspekte signifikant voneinander unterschei-
den. Lediglich bei den Skalen ,Monetare Entlohnung" und ,Meetingkultur® unterschieden sich

nicht alle Gruppen signifikant voneinander.

Die Gruppen, welche aufgrund ihrer Auspragung bezliglich der personlichen Stabilitat aufgeteilt
wurden, zeigten weniger signifikante Unterschiede. Beispielsweise zeigte sich bei der Skala ,Mo-
netdre Entlohnung” zwischen keiner der Gruppen ein Unterschied. Dies entspricht den Ergebnis-
sen der Korrelationsanalyse, die zeigten, dass Kontrollliberzeugung stérker mit berufsbezogenen
Aspekten zusammenhangt als personliche Stabilitat. Abbildung 2 zeigt exemplarisch die Grup-
penunterschiede fiir die Skala ,Organisationsstruktur”. Alles in allem ergeben die Varianzanaly-

sen keine Hinweise auf vermeintliche nicht-lineare Zusammenhénge.
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Abbildung 2: Skalenmittelwerte ,Organisationsstruktur* in Abhdngigkeit der Ausprdgung der Per-
sonlichkeitsmerkmale ,Kontrolliiberzeugung" und ,Persénliche Stabilitdt” (von Quartil 1 = geringe
Ausprdgung bis Quartil 4 = hohe Ausprdgung)

Diskussion

Die Ergebnisse zeigen, dass Personlichkeitseigenschaften einen gewissen Einfluss auf Bewer-
tungen im Kontext von Mitarbeiterbefragungen haben kénnen. Hierzu z&hlt vor allem die Persén-
lichkeitseigenschaft Kontrollliberzeugung, aber auch - in geringerem Maf3e - personliche Stabili-
tat. Allerdings gibt es auch Aspekte (hier: monetére Entlohnung), die weitgehend unabhangig von

der eigenen Personlichkeit beschrieben werden.

So muss, wie oben erldutert, ein ,Miesepeter” sein Gehalt nicht unbedingt als ,unterirdisch* be-
zeichnen. Andere berufsbezogene Aspekte (wie etwa der Umgang des Unternehmens mit Veran-
derungsprozessen) wirde er allerdings wahrscheinlich negativer beurteilen. Allerdings muss in
unserer Studie die Frage nach Ursache und Wirkung offen bleiben: Wird man zum ,Miesepeter*,
weil die Rahmenbedingungen am Arbeitsplatz und in der Berufstatigkeit so schlecht sind? Oder
bewertet ein (vermeintlich geborener) ,Miesepeter” diese Aspekte aufgrund seiner personlichen
Disposition negativ? Dieser Frage kann ausschlief3lich in Langsschnittstudien nachgegangen

werden. Die breite und belastbare Befundlage zur Stabilitat von Personlichkeitsmerkmalen im

10
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Erwachsenenalter (Costa & McCrae, 2006; McCrae & Costa, 2003; Roberts, Walton & Viecht-

bauer, 2006) deutet allerdings darauf hin, dass die zweite Erklarungsvariante plausibler ist.

Als Fazit unserer Untersuchung kénnen wir mit Blick auf unsere Hypothesen (siehe oben) fol-

gende Punkte festhalten:

o Es existieren kleine bis mittlere Zusammenhéange (vgl. Déring & Bortz, 2016) zwischen
der Auspragung bestimmter Persénlichkeitsmerkmale und der Bewertungen im Rahmen
von Mitarbeiterbefragungen.

o So korreliert das Merkmal ,Kontrolliiberzeugung” positiv (r = .37**) mit der Bewertung
des Umgangs des Unternehmens mit Veranderungsprozessen: Wer davon Uberzeugt ist,
selbst viel bewegen und sein eigenes Umfeld gestalten zu kénnen, sieht demnach orga-
nisationale Neuausrichtungen unkritischer als Personen, die glauben, lediglich Spielball
auf3erer Umsténde zu sein.

e Das Merkmal ,Personliche Stabilitat" korreliert z. B. positiv (r=.20**) mit der Bewertung

von Zeitdruck und Belastung: Je emotional stabiler sich eine Person einschéatzt, desto
weniger kritisch bewertet sie Zeitdruck und Belastung.
[Anmerkung: Somit wiirde das Merkmal ,Persénliche Stabilitat” vier Prozent der Varianz
der Bewertung unternehmens- und tatigkeitsbezogener Aspekte erklaren, wahrend in der
oben genannten Meta-Analyse von Connolly und Viswesvaran (2000) von einer Vari-
anzaufklarung von zehn bis 25 Prozent die Rede ist; spezifisch flr Affektivitat als Person-
lichkeitsdisposition von 13 Prozent. Allerdings ist die Stichprobe bei Connolly und Viswe-
svaran deutlich geringer (N = 1.415 versus N = 7.620) als in unserer Untersuchung. Dar-
Uber hinaus bleibt offen, ob es sich in der Meta-Analyse um ,echte” Mitarbeiterbefra-
gungsdaten handelt. Dies ist bei unserer Studie der Fall.]

e Die Bewertung der monetaren Entlohnung findet weitgehend unabhangig von der Aus-

pragung der genannten Personlichkeitsmerkmale statt - ist also ,quasi-objektiv".

Das Ausmaf3 der ,Verzerrungen" aufgrund von Personlichkeitsausprégungen ist insgesamt als
nicht besonders hoch einzuschatzen, sodass dadurch die Ergebnisse von Mitarbeiterbefragungen
nicht angefochten werden (vor allem, wenn die Auswertungseinheiten gréf3er werden, sodass
sich die vermeintlich verzerrenden Effekte der normalverteilten Persdnlichkeitsmerkmale aus-

mitteln).

11
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