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wZiemlich zufrieden“ — was bedeutet das?
Emotionen hinter den Zufriedenheitsurteilen

Lorenz Fischer

Institut flr Soziologie und Sozialpsychologie der Universitat zu Koln

Zusammenfassung

Seit geraumer Zeit wird von einschlagigen Autoren die Forderung gestellt, dass Arbeitszufriedenheit
(AZ) weniger als Einstellungskonzept sondern eher als Affekt beziehungsweise als Emotion zu behan-
deln und zu messen sei. In diesem Artikel wird anhand des grafischen Messsystems der Self-Assess-
ment-Manikin und eines Emotionsworterbuches bei einer Stichprobe von tber 35.000 Befragten eine
Typologie arbeitsbezogener Emotionen entwickelt und ihre Diskriminationsfahigkeit im Hinblick auf das
Engagement der Beschaftigten, die Ziele der Organisation zu realisieren sowie Ihr personliches Ver-
haltnis zu ihrer Arbeit geprift. Gegeniliber einem einfachen Skalenwert auf einer AZ-Skala erlaubt eine
solche Emotionstypologie eine spezifischere Analyse beruflichen Verhaltens.

Schliisselworter: Arbeitszufriedenheit, Emotion, Affekt, Engagement, SAM

"Quite satisfied" - what does that mean?
Emotions behind the satisfaction ratings

Abstract

For some time now, various authors have been claiming that job satisfaction (AZ) should be treated
and measured less as an attitudinal concept and more as an affect or emotion. In this article, using the
graphical measurement system of the Self -Assessment Manikin and an emotion dictionary, a typology
of work-related emotions is developed for a sample of over 35,000 respondents and their discriminative
ability is tested with respect to the employees' commitment to realizing the organization's goals anyway,
as well as their personal relationship to their work. Compared to a simple scale value on an AZ scale,
such an emotion typology allows a more specific analysis of professional behavior.

Keywords: Job satisfaction, Emotion, Affect, Engagement, Self Assessment Manikin

Die Fragestellung

In ihrem Ruckblick mit dem Titel: ,, Job satisfaction
and well-being at work“ flihren Judge & Klinger
(2008, p. 394) die Autoren Brief & Weiss, (2002 flr
die These an, dass ,die fehlende affektive Kom-
ponente (bei der Messung von job satisfaction)
die bestehenden MessgroBen stark beeintrachtigt
und daher neue MessgroBen der Arbeitszufrie-
denheit empfohlen werden®. Die Autoren zitieren
dann allerdings zahlreiche Untersuchungen, die
zeigen, dass es sehr schwierig ist, Affekt und Kog-
nition bei der Arbeitszufriedenheit zu trennen.

Wir hatten seit geraumer Zeit ebenfalls die The-
se, dass eine stdrkere Fokussierung auf Emotio-
nen zu einem besseren Verstdndnis der Aussa-
gekraft von Arbeitszufriedenheitsurteilen flihren

mdisse. Einer der Griinde fiir die Fokussierung auf
Emotionen ist die Tatsache, dass bei einem Zufrie-
denheitsurteil starke Selbstregulierungsprozesse
unterstellt werden missen, die die unmittelbaren
bzw. spontanen Emotionen verzerren. Affekten
wird ja unterstellt, dass sie unmittelbar und spon-
tan sind (Zajonc 1980, s. Fischer et al. 2006). Die
Regulierungen kénnen z.B. Einfllisse der ,sozialen
Erwilinschtheit® im Interview oder Dissonanzreduk-
tionen (Festinger 1957) unmittelbar durch die Sub-
jekte sein. Die Zweifel der Forscher an der Digni-
tat der Messung von Arbeitszufriedenheit wurden
von Neuberger (1984) drastisch formuliert: ,Wenn
die Menschen nur Uber lhre Arbeit nachdenken
wirden, missten Sie feststellen, dass sie ungliick-
lich sind*.
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Abbildung 1

Arbeitszufriedenheit wird haufig in der Er-
wartung erhoben, dass Unzufriedene weniger
produktiv seien. Dabei versteckt sich hinter den
Zufriedenheitsurteilen oft eine Ambivalenz, die
hier durch die Emotionsdiagnose offen gelegt
werden soll. Diese Ambivalenz wird mittelbar
in einem kritischen Beitrag zur Happy-Producti-
ve-Worker-Thesis (HPWT) deutlich. Diese immer
wieder untersuchte und postulierte These, dass
die zufriedenen Mitarbeiter produktiver sind als
die Unzufriedenen wird von Peiro et al. (2019) in-
frage gestellt. Bei einer Clusteranalyse von 1647
Beschéftigten zeigten sie, dass bei einer Selbst-
einschatzung von Beschdftigten, die einerseits
nach ihrer Zufriedenheit und andererseits nach
ihrer Produktivitat befragt wurden, iber die Halfte
der Befragten eine inkongruente Selbsteinschdit-
zung von Glick und Produktivitat aufwiesen: die
Gliicklich-Unproduktiven und die Produktiv-Un-
gliicklichen waren gegenlber der konsonanten
Kombination glticklich-produktiv bzw. ungliicklich-
unproduktiv in der Uberzahl. Von einer Emotions-
analyse ist zu erwarten, dass solche Ambivalenzen
besser zu Tage treten.

Weiterhin wollen wir ein graphisches Mess-
verfahren verwenden, das wegen seiner ,Nicht-
Sprachlichkeit® oder Sprachfreiheit dartiber hin-
aus geeignet erscheint, im Sinne einer ,,Messung
mit Modellbildung® weitergehende, zuséatzliche
Informationen Uber den Gegenstandsbereich der
Emotionen zu gewinnen. Piktogramme sind in Un-
ternehmen mit multinationaler Belegschaft (Sicher-
heitshinweise), im internationalen Reiseverkehr
und grundsatzlich im Zusammenhang der Ver-
kehrsregulierung zu einem verbreiteten Standard
geworden. Anlass flr diese starke Verbreitung ist
die schnellere und wirksamere Kommunikation
der reprdsentierten Inhalte aufgrund dieser ,Bild-
bezogenheit” oder der gewissen ,Strukturgleich-
heit“ von Modell und Gegenstandsbereich in mo-
delltheoretischer Sprache (vgl. MODLEY 1972).

Um die unterstellte Bedeutung des Affektes zu
systematisieren, ist die Modelltheorie hilfreich’.

Die zentrale Aussage der Modelltheorie ist, dass
jede Stufe der Abbildung des Forschungsgegen-
standes Auswirkungen auf das den Inhalt des
Ergebnisses hat, das im Fokus der Betrachtung
steht. Zunéachst einmal ist fraglich, ob man bei
Menschen mit der Frage nach ,Arbeitszufrieden-

heit* Uberhaupt einen klar strukturierten Gegen-
stand des Denkens ansprechen kann. Circourel
(1970, S. 166, zitiert nach Gigerenzer 1981, S. 72)
meinte, ,warum nicht annehmen, dass die Gedan-
ken des Handelnden (iber soziale Objekte lose
strukturiert sind, aber als konkret wahrgenommen
werden, bis wir beginnen, sie mit spezifischen
Fragen zu priifen, die den Handelnden in Verle-
genheit bringen (ber Dinge (berichten zu missen
L.F.), die er fiir selbstverstédndlich hdlt, und denen
er kaum viel Zeit widmet?“ Dies ist das Problem,
das in der Abbildung 1 als ,,semantischen Stufe |“
gekennzeichnet ist und als innere Modellbildung
bezeichnet wird. Die Innere Modellbildung findet
im Austausch mit der Befragungs-Situation — also
der duBeren Modellbildung — statt. In dem Frage-
bogen zur Arbeitszufriedenheit werden relevan-
te ,Bedeutungstrager” (Gigerenzer 1981, S. 69),
zum Beispiel ,die Arbeit selbst, ,Vorgesetzte®, die
.Kollegen® etc., vorgegeben, die bei den Befrag-
ten (so die Erwartung der Forscher) einschlagig
besetzte, aber individuell stark variierende Bedeu-
tungskomponenten oder Affekte aktivieren. Die
Relevanz dieser einzelnen Bedeutungstrager fir
das befragte Subjekt variiert notwendig — je nach
Persdnlichkeit, Tatigkeit und sozialem Hintergrund
— auBerordentlich. Diese Unterschiede kdnnen
aber bei standardisierten Befragungen nicht di-
rekt, sondern nur indirekt tiber mehrdimensionale
Analysen erschlossen werden (z.B. Fischer 1989).

Der Befragungs-Prozess — d.h. die Modellbil-
dung der 2. Stufe — ist mit einer Reihe von Arte-
fakt-Gefahren verknipft. Zum Beispiel zeigte sich
in einer unserer frihesten Untersuchungen ein
Unternehmen als besonders beliebt bei seinen
Mitarbeitern. Erst spater stellte sich Uber informel-
le Kanéle heraus, dass die Befragten annehmen
mussten, dass eine Kopie des von Ihnen ausgefiill-
ten Fragebogens — wie alle schriftlichen Vorgéange
in diesem Unternehmen — bei der Unternehmens-
leitung gesammelt und gesichtet wirden. Die
zahlreichen weiteren Artefaktgefahren der Befra-
gungssituation kdnnen hier nicht vertieft werden,
wurden aber an anderer Stelle erortert (Lick 1976;
Fischer 1989; Bosau 2009).

An dieser Stelle soll jedoch die Frage behandelt
werden, welche madglicherweise irrefihrenden
Antwort-Strategien der Befragten durch eine em-
pirische Messung der affektiven Lage der Befrag-

Semantische Stufen
der Abbildung

Reflektion d. Abbildung der Erstellung eines Zuordnung v. Worten Interpretation der
eigenen Emotion durch Emotions- im Wérterbuch Beariffe
Befindens SAMS Waérterbuches 9
1 2 4 5

Semantische Stufen

1 Siehe zu der folgenden Thematik ausfiihrlich Fischer (1989)
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ten ausgeschlossen werden kdnnen. Betrachten
wir zunéchst ein Beispiel moglicherweise irrefiih-
render Antwortstrategien.

So ist Frage nach dem Befinden eines Anderen
ein wichtiges Element des konventionellen Alltags-
verhaltens. Die alltaglich und meist aus Hoflichkeit
gestellte Frage: ,Wie geht es lhnen?“ wird Uber-
wiegend ebenso ritualisiert mit ,danke, gut® beant-
wortet. Dieses ,gut” ist zunachst insofern als kon-
ventionell anzusehen, als hiermit Ublicherweise
primar ausgesagt wird, dass dieses Thema in
dieser Begegnung aus Sicht der Befragten keiner
weiteren Vertiefung bedarf. Schon ein: ,Es geht
sol“ erst recht ein: ,Ziemlich schlecht”, aber auch
ein: ,Sehr gut* mussen im alltdglichen Umgang als
begriindungsbeddrftig angesehen werden.

So kann die Antwort: ,Gut” letztlich zweierlei be-
deuten:

a) Eine insgesamt positive oder zumindest un-
auffallige Bewertung der eigenen Lebenssituation.

b) Eine insgesamt mangelnde Bereitschaft, mit
dem jeweiligen Gegenlber die mdglicherweise
tatsachlich vom Normalzustand abweichende Be-
findlichkeit zu erortern.

Aus dieser Perspektive wird deutlich, dass die
schiefe Haufigkeitsverteilung von Zufriedenheits-
antworten (groBte Haufigkeit bei ,ziemlich zufrie-
den®) letztlich primar die konventionelle Hand-
habung in der Umgangssprache widerspiegeln
kann und es einer eingehenderen Analyse im Hin-
blick darauf bedarf, inwieweit die Arbeitssituation
tatsachlich als unproblematisch erfahren wird oder
aber lediglich eine mangelnde Bereitschaft zur
Selbsteroffnung erkennen lasst.

Um den Risiken solcher konventionellen Verzer-
rungen zu entgehen erscheint es sinnvoll, unmit-
telbar den Affekt zur messen, bei dem man davon
ausgeht, dass er spontaner ist und weniger von
kognitiven Regulierungen verzerrt.

Eine Meta-Analyse von Kaplan et al. (2009)
konnte zeigen, dass in der Tat schwerpunktmaBig
affektiv ausgerichtete Messinstrumente (im Ge-
gensatz zu mehr kognitiv ausgerichteten Fragebo-
genskalen der Arbeitszufriedenheit) besser dazu
geeignet sind, Affekt zu messen. Insbesondere
ein friihes grafisches Messinstrument, die Faces-
Skala von Kunin (Kunin, 1955), war sehr geeignet,
um Affekt als Grundlage von Arbeitszufriedenheit
zu messen Ein Nachteil dieser Faces-Skala liegt
allerdings darin, dass sie nur aus einem einzigen
ltem besteht und allein die Valenzdimension von
Affekt abbildet. Im Folgenden wird ein alternatives
grafisches Messinstrument naher vorgestellt, das
— basierend auf Ergebnissen aus der Emotions-
forschung — verschiedene Emotionsdimensionen
erfasst und daher ein differenziertes Bild liefert als
die Faces-Skala.

Emotionsmessung mit den Self-
Assessment—Manikin

In der Regel wird nach den Emotionen im Sinne
einer Befindlichkeit des Subjektes im Angesicht
eines Stimulus gefragt; das heit im Gegensatz
zur Einstellung wird in erster Linie das Selbst be-
wertet, genauer: die Selbst-Welt-Relation (Scheele
1990). Im Unterschied zu dem Einstellungskonzept
wird also von den Forschern bei der Analyse von
Emotionen das Selbst als Figur vor dem Hinter-
grund der thematisierten Situation gesehen, wah-
rend beim Einstellungskonzept die Bewertung
eines Objektes (als Figur) erfolgt vor dem Hinter-
grund des Bezuges dieser Objekte zur eigenen
Person (s. Funktionen der Einstellung; vgl. z.B. Katz
1967; zur Ubersicht Fischer & Wiswede 2009). Es
ist also zu erwarten, dass der Selbst(konzept)be-
zug bei der Emotionsmessung groBer ist als bei
einer reinen Einstellungsmessung. Andererseits
sind Emotionen zwar unmittelbar mit dem Selbst
verbunden, kénnen aber auch mit einem Objekt
verbunden sein (s. Fischer et al. 2002).

Die drei Dimensionen der
Emotionsmessung und die
Self-Assessment-Manikin

Osgood, Suci & Tannenbaum (1957) hatten mit
dem semantischen Differenzial eine Messtechnik
entwickelt, mit der die emotionale Bedeutung be-
liebiger Objekte verbal in drei Dimensionen ge-
messen werden sollte. Da im Weiteren ein Emo-
tionsworterbuch (s. Brauns & Fischer 2002) eine
wichtige Rolle spielt, thematisieren wir schon jetzt
ein zentrales Problem, vor das sich jeder Forscher
der hier angewandten Methode gestellt sieht. Die
gravierenden linguistischen oder lexographischen
Probleme, die in der weiteren Darstellung dieses
Artikels notwendig aufgeworfen werden missen,
beschrieb der Linguist Uriel Weinreich (1958) im
Zusammenhang mit der ,Entdeckung® des seman-
tischen Differenzials“ durch Osgood et al. (1957)
folgendermaBen:

2Wenn sich ein Linguist der Lexikographie zu-
wendet, wird er zu einem deskriptiven Semanti-
ker, dessen Ziel es ist, die Worter einer Sprache
aufzulisten und ihre ,Bedeutungen® anzugeben.
Aber es ist ein offenes Geheimnis, dass der Lingu-
ist-Lexikograph ein Wissenschaftler mit schlech-
tem Gewissen ist, denn er hat noch keinen Weg
gefunden, seine Aufgabe auf vollstindig begriin-
dete und (berpriifbare Weise zu erfiillen: die Tren-
nung Polysemie von Homonymie zu trennen, die
Bedeutung eines Wortes in ,Unterbedeutungen®,
Auswahl der Definitionsbegriffe, die Angabe von
Synonymen, usw. Die Erdrterung dieser Probleme
in den letzten Jahren, sowohl in den Einflihrun-
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gen zu den Woérterbiichern, die von als auch in
den Fachzeitschriften, ist es nicht gelungen, einen
Ausweg aus der Willkiir und Subjektivitét der Le-
xikographie zu finden. Wenn also der Linguist als
Lexikograph von einer neuen ,experimentellen
Semantik®“ die ,einen quantifizierten Thesaurus“
in Aussicht stellt, wenn er erféhrt, dass in einer
Nachbardisziplin Verfahren entwickelt wurden die
LJAusdriicke dieser subjektiven Zusténde [Bedeu-
tungen] zu objektivieren” und ,die Idiosynkrasien
des Forschers bei der Ermittlung des endgltiltigen
Bedeutungsindexes vollsténdig zu eliminieren®
muss er aufhorchen®. (Weinreich, 1958 p.346;
Ubersetzung LF)

Auf die Kritik Weinreichs am semantischen Diffe-
renzial kdnnen wir hier nicht weiter eingehen, aber
die Darstellung ist geeignet, die Probleme zu ver-
deutlichen, mit denen wir im Weiteren umgehen
mussen, ohne deshalb unsere Zielsetzung aus
den Augen zu verlieren.

Die zahllosen, in den spéateren Jahrzehnten fol-
genden Forschungen zum semantischen Differen-
zial verwendeten die von Osgood et al (1957) vor-
geschlagenen 3 Dimensionen:

« Valenz (,angenehm-unangenehm®),
- Erregung (,ruhig-erregt) und
« Dominanz (,dominant-unterwirfig*)

Diese sind nach Osgood et al. (1957) notwendig
und hinreichend, um den gesamten Bedeutungs-
raum emotionaler Zustdande abzubilden. Jedes
Geflhl lasst sich demnach als Kombination unter-
schiedlicher Auspragungen dieser drei bipolaren
Dimensionen beschreiben.

In einem Aufsatz von 1977 stellten nun Russell
& Mehrabian eine Untersuchung vor, mit der be-
legt werden sollte, dass diese drei unabhangigen
und bipolaren Dimensionen im Sinne des Ansat-
zes von Osgood et al. (1957) durch verbale Skalen
operationalisierbar und in einem dreidimensiona-
len Raum darstellbar sind (s. Brauns 2002). Alle
drei Dimensionen seien nicht nur notwendig zur
Beschreibung von Geflihlen, ihre Erhebung mittels
eines Instrumentes sei auch hinreichend: Mithilfe
einer von ihnen entwickelten dreidimensionalen
Skala konnten die Werte von 42 anderen Emoti-
onsskalen vorhergesagt werden.

Im nachsten Schritt postulierten Hamm & Vaitl
(1993) darauf hin, dass sich die Russell & Mehrabi-
an - Skala durch ein Bildverfahren ersetzen lasst?.
Dabei griffen sie auf ein von Bradley & Lang (1994)
konstruiertes sprachfreies Beurteilungsverfahren
zuruck, das sogenannte Self-Assessment-Manikin
(SAM). Dieses erfasst direkt die Auspragungen auf

den drei Dimensionen Valenz, Erregung und Do-
minanz. Im Weiteren untersuchten Hamm & Vaitl,
ob die Einstufungen mithilfe dieses sprachfreien,
graphischen Verfahrens denen entsprechen, die
mit dem sprachlichen semantischen Differenzial
nach Russel & Mehrabian (1977) vorgenommen
worden waren. Sie konnten eine hohe Reliabilitat
zwischen r = 0.84 und r = 0.95 nachweisen.

Das Ziel ihrer Studie war es, eine standardisier-
te und normative Serie visueller Reize (Bilder) zur
Induktion emotionaler Reaktionen zu entwickeln
und eine Validierung dieser Stimulationsmethode
auf allen drei emotionalen Reaktionsebenen (ver-
bal, motorisch-expressiv, neurovegetativ) vorzu-
nehmen?3.

Eine Verwendung von SAMs in den verschiede-
nen empirischen Kontexten kann aus unterschied-
lichen theoretischen und pragmatischen Griinden
in Erwagung gezogen werden. Dazu gehdren aus
pragmatischer Sicht zuallererst die auBerordent-
liche Sparsamkeit der Erhebungsmethode sowie
die vergleichsweise hohe Paralleltestvaliditat, die
Hamm und Vaitl (1993) in Relation zu den ausfiihr-
licheren Verbaltests von Russel und Mehrabian
(1977) hatten aufweisen kdnnen

Die theoretische Grundidee ist darin zusehen,
dass in Analogie zur Wirksamkeit der Bild-Kommu-
nikation in der Werbung (picture superiority) die
Messung von Emotionen durch ein grafisches Ins-
trument schneller und wirksamer ware, insbeson-
dere wenn die innere Modellbildung uber ,grafi-
sche Reprasentationen® verfligen wiirde. In jedem
Fall stellt die — der alltaglichen sozialen Wahrneh-
mung analoge — Darstellung eine Reprasentation
vom Emotionen dar, die weniger konventionellen
Regulierungen unterliegt als die sprachliche.

Allerdings erfordert die Anwendung des grafi-
schen Verfahrens der SAMs ein kompliziertes fuinf-
stufiges Abbildungs-Verfahren*:

1. Die Innere Modellbildung (Subjekt)

2. Die Abbildung bzw. Ubertragung der person-
lichen Emotionen in analoge grafische Bilder
(Subjekt)

3. Die Zuordnung von Zahlen zu den Bildern (For-
scher)

4. Die Zuordnung von drei numerischen Informa-
tionen in sprachlich passende Begriffe (Ent-
wicklung u. Anwendung eines Worterbuches;
Forscher)

5. Interpretation der Begriffen in den Untersu-
chungskontext (Forscher)

2 Das frithe bildgebundenes Messverfahren zur Messung von Arbeitszufriedenheit von Kunin (The Faces Scale of Job Satisfaction 1955) verwendete
nur mannliche Gesichter. Deshalb wurde von Dunham & Herman (1975) ein weibliches Pendent entwickelt.

3 Diese Idee wird durch das ,International Affective Picture System*” (IAPS, Bradley & Lang 2020) systematisch verfolgt. Dieses System besteht aus einer
groBen Zahl von emotional evozierenden Farbfotografien, die eine Vielzahl von Ereignissen und Objekten aus der menschlichen Erfahrung darstellen
und von Vpn auf den Dimensionen Vergniigen, Erregung und Dominanz bewertet wurden. Die IAPS-Stimuli werden weltweit in Studien Giber mensch-

liche Emotionen verwendet.

4 Zu den Vor- und Nachteilen graphischer Verfahren s. Fischer (2002a)
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Jede dieser Stufen beinhaltet ein gewisses Fehler-
Risiko. Deshalb werden wir Plausibilitats-Checks
an geeigneter Stelle einfuhren.

Konvergente und divergente
Aspekte von allgemeiner Arbeits-
zufriedenheit und Emotionstypen
anhand der Self-Assessment-Ma-
nikin

Welche Ergebnisse sind nun zu erwarten, wenn
man einerseits die Frage einer allgemeinen Zufrie-
denheit stellt und andererseits die emotionale La-
gerung der Befragten in einer Typisierung auf der
Basis eines graphischen Verfahrens erfasst. Bietet
das fur den Befragten besonders schnelle und in-
tuitive Verfahren der Messung mit den SAMs, das
aber flir den Forscher sehr viel aufwandiger aus-
zuwerten ist, einen deutlichen Erkenntnisgewinn?®
Diese Frage soll im Folgenden behandelt werden.
Die folgende Analyse beruht auf einer auBeror-
dentlich gro3 angelegten Untersuchung: ,Unter-
nehmenskultur, Arbeitsqualitat und Mitarbeiteren-
gagement in den Unternehmen in Deutschland®,
das vom Bundesarbeitsministerium finanziert und
von ,Great Place to Work® durchgeflihrt wurde (s.
Hauser et al. 2008).

Die Stichprobe

Die Grundgesamtheit der Erhebung umfasst alle
Unternehmen in Deutschland mit mindestens 20
Mitarbeitern. Insgesamt wurden in 314 Unterneh-
men aus den Branchen Nahrungsmittel-, Che-
mie-, Metallindustrie, Maschinenbau, Automobil-
industrie, Baugewerbe, Transport und Verkehr,
Finanzdienstleistungen, offentliche Verwaltung
und Gesundheitswesen 68.151 Mitarbeitern ein
Fragebogen zugesandt. 37151 Mitarbeiter betei-
ligten sich an der Untersuchung, dies entspricht
einem Rucklauf von durchschnittlich 58%. Es
wurde versucht, die Stichprobe nach verschiede-
nen Gesichtspunkten reprasentativ zu gestalten.
Von den teilnehmenden befragten sind 57 Pro-
zent mannlich und 43 Prozent weiblich. 4 Prozent
(1.497) aller Befragten gaben ihr Geschlecht nicht
an. Die Verteilung von Mannern und Frauen ent-
spricht damit in etwa der Erwerbstatigenzahl des
vom statistischen Bundesamt erhobenen Mikro-
zensus des Jahres 2005 (Manner 55%, Frauen
45%).

Allerdings sind u.a. sehr groBe Unternehmen,
die Branchen Nahrungsmittel, Chemie, Metall,
Maschinenbau, Automobilindustrie, Bau, Logistik
und Verkehr und unternehmensbezogene Dienst-

leistungen unterreprasentiert. Weiterhin wird man
davon ausgehen miussen, dass insbesondere Un-
ternehmen mit internen Konflikten, und vermutlich
okonomische Grenzanbieter systematisch unter-
reprasentiert sein durften (zu diesen und weiteren
Details der Stichprobe s. Hauser et al. 2008, S.
60ff). Dennoch bietet diese Stichprobe einen ein-
zigartigen Einblick in die arbeitsbezogenen Ein-
stellungen von Arbeitnehmern in Deutschland.

Der Fragebogen

Abgesehen von den im Folgenden beschriebenen
— hier zentralen Fragen der Assessment-Manikin
— stellt diese Arbeit eine Art von Sekundéaranalyse
dar. Das bedeutet, dass vorhandene Fragen des
bereits existierenden Fragebogens in einen ex
post entwickelten theoretischen Rahmen gestellt
werden mussen. Das erfordert eine gewisse Krea-
tivitat. Insoweit handelt es sich um ein grundséatz-
lich exploratives Unterfangen. Der verwendete
Fragebogen ist vom ,,Great Place to Work® insti-
tute (trust index©)“ entwickelt worden und dient
der Erfassung von Unternehmenskulturen und
der erlebten Arbeitsqualitat der Arbeitnehmer. Er
umfasst 58 standardisierte Fragen und bildet we-
sentliche Elemente und Verhaltensweisen eines
Arbeitsplatzes aus Sicht der Arbeitnehmer ab.

Die Self-Assessment—Manikin (SAM)
Die Self-Assessment—Manikin (SAM) wurden in
dieser Befragung folgendermafBen verwendet:

"Bei der folgenden Frage sollen die Bild-
chen einer Beschreibung |hrer Gefiihle dienen.
Bitte denken Sie nun an lhren letzten Arbeits-
tag. Wie haben Sie sich da insgesamt gefiihlit?
Machen Sie bitte unter jeder der drei Bilderreihen
in dem Kastchen ein Kreuz, das lhrem Empfinden
am nachsten kommt".

Hier wird also nach den Gefiihlen im Sinne
einer Befindlichkeit des Subjektes im Angesicht
des Stimulus ,letzter Arbeitstag” gefragt. Wir ge-
hen davon aus, dass der Selbst(konzept)bezug
bei der Emotionsmessung groBer ist als bei einer
reinen Einstellungsmessung. Im Gegensatz zu der
-Experience Sampling“ Methode, bei der es um
die Emotion genau im Augenblick der Befragung
geht (z.B. llies & Judge 2004) wird hier unterstellt,
dass langerfristig wirkende Emotionen durch ihre
Reflektion erst richtig wirksam werden. Damit ist
allerdings die Vermutung verbunden, dass person-
lichkeitstypische langfristige Stimmungen (mood)
in die situativ wirksame Affektlage eingedrungen
sind. Damit ndhert sich die so gemessene Emotion
wieder der operationalen Arbeitszufriedenheit.

5 Erste positive Ergebnisse zu dieser Frage bei verschiedenen Stichproben in Verwaltung und verarbeitenden Betrieben s. Fischer (2002b)
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Abbildung 3

Fragestellung
der allgemeinen
Arbeitszufriedenheit

Abbildung 4

Haufigkeitsverteilung
der Allgemeinen
Arbeitszufriedenheit

Die allgemeine Arbeitszufriedenheit
Die allgemeine Arbeitszufriedenheit wurde durch
die Frage erhoben:

Vallig Sehr Ziemlich | Weder | Ziemlich Sehr Vallig Kann ich
Zundchst _bille_n wir Sie um eine Gesamibewertung | HR2U | 020 | LTRL nloucTﬂ'idniD- uisdsn: [anaden; [aufteden :a'g':n
Ihrer Arbeit. Bitte nur ein Kasichen ankreuzen! Fodan
1. Wie zufrieden sind Sie aligemeln mit Inrer Arbeit? | B B I B A e e |
Ergebnisse fen. Dabei wird erwartet, dass der Modalwert der

Ahnlichkeit der Antwortverteilungen

Grundsaétzlich ist davon auszugehen, dass die Ant-
wortverteilungen auf die so erhobene allgemeine
Arbeitszufriedenheit und die der Valenz-Dimen-
sion der SAMs mehr oder minder parallel verlau-

Antworten — wie Ublich — auf die Kategorie ,,ziem-
lich zufrieden“ bzw. bei der Dimension Valenz auf
der Antwortmoglichkeit 3 entféllt. Die Datenbasis
zeigt, dass dies tatsachlich weitgehend der Fall ist:

Wie zufrieden sind Sie allgemein mit lhrer Arbeit?
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Wie zufrieden sind Sie allgemein mit lhrer Arbeit?
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Wiedhaben Sie sich an lhrem letzten Arbeitstag insgesamt gefiihlt? ... angenehm /unangenehm

10.000

8.000

6.000

Haufigkeit

4.000

2.000
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Wie haben Sie sich an lhrem letzten Arbeitstag insgesamt gefiihlt? ...
angenehm /unangenehm

Im Prinzip sind die Haufigkeitsverlaufe also — wie
erwartet — weitgehend parallel. Allerdings zeigt
sich in der Valenz-Dimension der SAMs bei dem
Mittelwert ein erhohter Wert (17%), der eine Bi-Mo-
dale Verteilung andeutet. Wiirde man diesen Wert
auf die Skala der allgemeinen Arbeitszufrieden-
heit transponieren, dann héatte die Antwort-Option
s~weder zufrieden noch unzufrieden® einen fast so
groBen Stellenwert wie die der ,,sehr Zufriedenen®.
Um analog mit dem zitierten Neuberger (1984) zu
sprechen: ,Wenn Beschdftigte spontan antworten
wirden, wiirden viele nur mit ,teils-teils* antwor-
ten.” Der grafische Zugang weist also — bei einer
groBen prinzipiellen Ahnlichkeit mit dem sprach-
lichen Zugang — einen wichtigen Unterschied auf,
den wir auf die vermutete groBere Unmittelbar-
keit und ein weniger kontrolliertes Antwortverhal-
ten zurtickfihren. Die Reaktion der Befragten auf
beide Skalen weist also einerseits eine deutliche
Ahnlichkeit, aber eben keine Identitat auf. Dies ist
auch an der Korrelation zwischen beiden Variab-
len zu erkennen, die mit r=.485 zwar hoch ist, aber
mit lediglich 24% gemeinsamer Varianz durchaus
erhebliche Unterschiede erkennen lasst.

Emotionale Typen der Arbeitszufrie-
denheit — Ein Clusteranalyse auf der
Basis der SAMs

Eine Kombination der Antworten auf den drei SAM-
Dimensionen kann nach dem oben geschilderten
Ansatz Auskunft geben uber spezifische Emotio-
nen der Befragten. Fur diese Antwort-Kombinatio-
nen haben wir ein Worterbuch analog Mehrabian &
Russel (1974) entwickelt, das wir 2002 dargestellt
haben (Brauns & Fischer 2002). Die groBe Vielfalt
der denkbaren Kombinationen von jeweils neun
Antworten in drei Dimensionen muss reduziert
werden, um eine pragnante Struktur zu erzielen.
Dies kann ublicherweise durch das im SPSS-Pro-

gramm als ,Quick Cluster bezeichnete Verfahren

durchgefiihrt werden. Wir wahlten als gewtlinschte

Anzahl von Clustern 5, die einerseits genug zu dif-

ferenzieren in der Lage ist und andererseits flir den

Leser leicht Uiberschaubar bleibt. QUICK CLUSTER

gruppiert die Falle effizient in Gruppen, die sich

dann in Anlehnung an das Worterbuch interpre-
tieren lassen. QUICK CLUSTER ist weniger prazise
als andere Cluster-Verfahren, bendtigt aber erheb-
lich weniger Verarbeitungszeit und Speicherplatz,
insbesondere bei einer groBen Anzahl von Fallen.

Diese Situation ist hier gegeben.

Zur naheren Beschreibung der Auswertung
dient hier ein Auszug aus Fischer, Brauns und Bel-
schak (2002, S105).

Russel & Mehrabian (1977) hatten keine konkre-
ten Handlungsanweisungen flir den Umgang mit
den Emotionswerten ihres Worterbuches gege-
ben. Der praktische Umgang zeigt aber, dass
- ein exakter Fit von SAM-(Mittel-)Werten, die sich

auf einen Emotionsgegenstand beziehen, mit

den standardisierten Mittelwerten der Emotions-
worter eher selten ist,

- ,motivationale“ Interpretationen der Emotions-
worter durch den Forscher unter Berlcksichti-
gung der Untersuchungssituation interpretativ
angepasst werden mussen,

» essinnvollist zur naheren Charakterisierung der
Bewertung eines Emotionsgegenstandes durch
eine Gruppe die aufgefundenen korrespondie-
renden Emotionsworter mittels ihrer theoreti-
schen Bedeutungspostulate psychologisch na-
her zu beschreiben.

« Um den Bedeutungskontext der Begriffe unse-
res Worterbuches auf eine breitere Basis zu
stellen, verwenden wir Synonyme, die in den
Internet-Lexika: Oxford Languages, Woxikon
oder openthesaurus angeboten werden. Bei
diesem Vorgehen mussen wir an das eingangs
aufgefiihrte Zitat von Weinreich (1958) iber den
spekulativen Anteil dieses Verfahrens erinnern. .

Abbildung 5

Haufigkeitsverteilung der
SAM-Valenzen
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Die funf Cluster lassen sich wie folgt beschrei-
ben. Dabei geben wird die durchschnittlichen Wer-
te (1 bis 9) der jeweiligen Clusterangehdrigen in
den drei Dimensionen sowie deren standardisierte
Werte im Spektrum zwischen +1 und -1 an.

Cluster 1 Die Kompetenten und Zufriedenen

Die Clusterzentren in den

drei SAM-Dimensionen sind: 2/8/8;
Standardisiert: 0,75/-0,75/0,75

Diese Befragten weisen die positivste Valenz, die
geringste Aktivierung und die hochste Dominanz
auf. Die (nach unserem Worterbuch) ,Selbstzu-
friedenen” bilden das starkste Cluster (33,3%). Im
Sprachgebrauch wird das Wort ,Selbstzufrieden
meist kritisch verwendet in dem Sinne, dass eine
so bezeichnete Person z.B. wenig aktiv ist, und
wenig Sensibilitat flr die Erwartungen Anderer
aufbringe. Die Internet-Lexika prasentieren aller-
dings sehr viele positive Konnotationen wie: si-
cher, kiihn, selbststdndig, aufrecht, entschlossen,
selbstbewusst, kompetent, fahig, qualifiziert, sach-
kundig, fehlerfrei, abgehartet, belastbar, leistungs-
fahig — diese Attribute passen zu der hohem Do-
minanz. Die Wdrterbiicher suggerieren aber auch:
behitet, geborgen, gefeit, was zu der geringen
Aktivierung passt.

Cluster 2: Die Verantwortlichen

Clusterzentren in den

drei SAM-Dimensionen: 3/4/7;

Standardisiert 0,5/0,25/0,5

Zu den Verantwortlichen unserer Stichprobe geho-
ren 16,8% der Befragten. Eine solche Bezeichnung
hatten wir auch fiir ein Cluster von Beschaftigten
in anderen, weniger reprasentativen Stichproben
gefunden (Fischer 2002b). Die mit gewissen Risi-
ken verbundene Tatigkeit und deren Ergebnisse
durften fir die Befragten dieses Clusters im Vor-
dergrund ihres Handelns stehen. Dieses Cluster
ist durch eine positive Affektlage gekennzeichnet
verbunden mit maBiger Aktivierung und deut-
licher Dominanz. Relativ d@hnliche Begriffe wie
das Empfinden einer Herausforderung durch die
Arbeit und die Tatsache einer Aktivierung zeich-
nen ein Bild, dass diese Gruppe sich durchaus der
Forderungen ihrer Arbeit bewusst sind, und sich
mit einer kalkulierbaren Anstrengung in der Lage
fuhlen, diese zu bewadltigen.

Cluster 3: Die Unvoreingenommenen
Clusterzentren in den

drei SAM-Dimensionen: 3/7/5

Standardisiert: 0,5/-0,5/0,0

Das Cluster der Unvoreingenommenen (17,2%) ist
gekennzeichnet durch eine relativ positive Affek-
tivitat (wie die Verantwortlichen), aber eine dem-
gegentber sehr geringe Aktivierung und eine
mittlere Dominanz. Das Worterbuch findet Be-
griffe wie sachlich, aufgeklart, tolerant, unbeein-

flusst, objektiv. Man wird diesen Arbeitenden eine
grundsatzlich positiv gestimmte, sachliche Heran-
gehensweise an die Tatigkeit unterstellen konnen,
die stark kontrolliert ist — vielleicht auch rationa-
lisierenden Charakter hat — also keinesfalls von
spontaner Begeisterung getragen ist. .

Cluster 4: Die Skeptischen

Clusterzentren in den drei Dimensionen: 5/6/6;
Standardisiert: 0/-0,25/0,25

Wir nennen Sie die Skeptischen (19,1%). Sie lassen
eine neutrale Valenz erkennen, und zeigen eine
etwas gesenkte Aktivierung, aber eine deutliche
Dominanz. Unser Worterbuch hat fir sie aus-
schlieBlich den Begriff skeptisch zur Verfigung.
Das Wortfeld der Synonyme nennt die Begriffe
kritisch, misstrauisch, argwohnisch, vorsichtig und
man kann unterstellen, dass die Anspriiche der
Beschaftigten dieses Clusters tUber das hinausge-
hen, was ihnen der Arbeitsplatz bietet. Sie flihlen
sich (angesichts einer gewissen Dominanz) durch
Routineaufgaben nicht tiberfordert, die sie mit do-
sierten Anstrengungen bewaltigen konnen.

Cluster 5: Die Irritierten

Clusterzentren in den drei Dimensionen: 7/3/4;
Standardisiert-0,5/0,5/-0,25

Wir nennen sie die Irritierten, die immerhin 13,5 %
der Befragten ausmachen. Sie weisen das nied-
rigste Affektniveau, die hochste Aktivierung und
die geringste Dominanz auf. Sie kénnen sich mog-
licherweise verloren flihlen, weil sie keinen klaren
Platz im Arbeitsprozess finden. Sie konnen als
desorientiert oder fassungslos bezeichnet wer-
den, weil moglicherweise die Vorgesetzten ihnen
zu wenig Orientierung geben. Manchmal kénnte
ihre Haltung auch nur etwas erstaunt, verargert
und befremdet sein. Man kdnnte vermuten, dass
diese Gruppe etwa die ,Low performer® darstel-
len, von denen etwa die Arbeitsrechtlerin Maren
Habel (Bos, 2022) berichtet.

Objektive Personenmerkmale als
erster Plausibilitats-Check flr die
Clusterinterpretationen

Die Kompetent-Zufriedenen machen Uber ein Drit-
tel der Befragten aus. Da wir die einzelnen Cluster
im Unterschied zum Durchschnitt aller Befragten
kontrastieren, ist es naheliegend, dass dieses be-
sonders gewichtige Cluster in Teilen den Durch-
schnitt definiert. Es gibt ein leichtes Ubergewicht
von Frauen. Naheliegend ist eher eine starke
Uberreprasentation auf der oberen Fiihrungs-
ebene. Hinsichtlich des Alters zeigt sich eine kur-
vilineare Beziehung, nach der Personen unter 30
Jahren und solche Uber 50 Jahren leicht Uberre-
prasentiert sind. Das lasst darauf schlieBen, dass
Beschéftigte in den Jahren der Karriererealisie-
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rung weniger haufig in einer solchen Verfassung
zu finden sind.

Die Verantwortlichen

Bei diesem Cluster ist das gehobene technische
Bildungsniveau (insbesondere Ingenieure, aber
auch Meister) augenfallig. Ihre besondere Bedeu-
tung haben sie auf der oberen, aber auch (in gerin-
gerem MaBe) auf der unteren und mittleren Fih-
rungsebene. Es sind haufiger Manner, die seltener
korperliche Arbeit zu leisten haben.

Die Unvoreingenommenen

In diesem Cluster sind junge Befrage und solche,
die sich noch in der Ausbildung befinden, liberre-
prasentiert. Sie sind eher weiblich und haben sel-
tener eine Flhrungsposition.

Die Skeptischen

die Skeptischen haben eine langere berufliche Er-
fahrung, sind im mittleren Alter und etwas haufi-
ger korperlich tatig; selten sind sie in der oberen
Flhrungsebene anzutreffen. Sie haben eine ge-
werbliche Lehre (im Unterschied z.B. zur kaufman-
nischen, oder akademischen Ausbildung) durch-
laufen. Andererseits sind aber unter den Befragten
ohne berufliche Ausbildung stark unterreprasen-
tiert. Es zeigt sich ein Bild qualifizierter Fachkréfte,
die ihre Kompetenzen unzulénglich genutzt und
gewertet sehen.

Die Irritierten

Diese sind bei Praktikanten und gewerblich Aus-
gebildeten erkennbar uberreprasentiert. Bei Aus-
zubildenden jedoch unterreprasentiert. Wahrend
Praktikanten auf wenig geregelte Arbeitsanforde-
rungen reagieren mussen, scheint die Ubliche Be-
rufsausbildung genligend Orientierung zu bieten.
Erstaunlich ist, dass diese Desorientierten ledig-
lich auf der oberen Fliihrungsebene deutlich unter-
reprasentiert sind, nicht aber auf der unteren und
mittleren Flhrungsebene. Sie sind haufiger kor-
perlich tatig; lebenszyklisch ist die kurvilineare Be-
setzung komplementar zum ersten Cluster: Unter
den Berufseinsteigern und bei den unter 20Jahri-
gen sowie bei den lber 60jahrigen ist dieses Clus-
ter unterreprasentiert. Diese Clusterangehdrigen
leiden offenkundig unter den Anforderungen der
zentralen Berufsphase.

Wer ist ,,Sehr zufrieden?“ —

eine Differenzierung der einfachen
Arbeitszufriedenheit durch
Emotionsmessung

Die einfache Frage nach der Zufriedenheit ist re-
lativ informationsarm. Fur den Betrachter ist nicht
klar, ab welchem Schnittpunkt die (Un-)Zufrieden-
heit als problematisch angesehen werden muss

und eine Intervention erfordert. Dies ist z.B. ein
Problem des bekannten Gallup Engagement Index
(s. z.B. hirnimpuls 0.J.). Seit tiber 20 Jahren produ-
ziert dieses renommierte Institut Alarmmeldungen
und sagt den Untergang der deutschen Exportna-
tion auf fragwirdiger Basis voraus, da der Index
die Informationen nicht hergibt, die fir die ge-
troffenen Aussagen (z.B. die volkswirtschaftlichen
Verluste von Japan und Deutschland durch Demo-
tivation der Beschdftigten infolge schlechter Fiih-
rung) erforderlich sind (s. Fischer & Fischer 2005).
Deshalb interessiert hier insbesondere die groBe
Haufigkeit der ,ziemlich Zufriedenen®, die inso-
weit besonders beachtenswert ist, weil unklar ist,
welche subjektiven Einschrankungen hinter dieser
Relativierung der vollkommenen Zufriedenheit
bestehen. Das kénnten konkrete Argernisse sein
oder aber ein allgemeiner Vorbehalt in dem Sinne,
dass alles Gliick dieser Welt grundsatzlich nicht
zu bekommen sei. Man wirde dann den ziemlich
Zufriedenen eher eine realistische Weltsicht, nicht
aber mangelnde Motivation unterstellen.

Die Ubliche besondere Haufigkeit von ,sehr”
und ,ziemlich Zufriedenen” fallt auch bei dieser
Stichprobe auf. Wie sind diese Zufriedenheitsau-
Berungen unter Berlicksichtigung unserer Cluster
zu bewerten?

Etwa die Halfte der sich sehr und vollig zufrieden
auBernden Befragten werden durch den Emotions-
typen der Kompetent-Zufriedenen bestimmt. Dies
ist einerseits naheliegend — andererseits ist er-
staunlich, dass auch alle anderen Cluster in mehr
oder minder groBen Bruchteilen vertreten sind. Es
gibt 6,9% Skeptische und 4% Irritierte, die sich er-
staunlicherweise als sehr zufrieden bezeichnen.

Der Anteil der Kompetent-Zufriedenen ist bei
den ziemlich Zufriedenen mit etwa 25 % deut-
lich geringer und schrumpft bei den Befragten,
die sich als weder noch oder sogar noch weniger
zufrieden &duBerten auf ein Minimum zusammen.
Wenn subjektiv die eigene Kompetenz im Hinblick
auf die Aufgabe infrage steht, konnen die Beschaf-
tigten auch kein Empfinden von Selbstwirksamkeit
(Bandura 1977) entwickeln, das man als wesentli-
ches Merkmal zufriedenstellender Berufstatigkeit
ansehen kann.

Die Verantwortlichen sind bei den positiven
Zufriedenheitsantworten naherungsweise gleich
stark ausgepragt. Allerdings sind die Emotions-Ty-
pen, die eher als kritisch einzustufen sind, schon
bei den ziemlich Zufriedenen deutlich haufiger an-
zutreffen als bei den Zufriedneren.

Die Irritierten — als besonders problematischer
Typus — machen nattrlich bei den Unzufriedenen
relativ den gréBten Anteil aus; wenn sie allerdings
— wie erwahnt — sich in geringen Teilen auch als
sehr zufrieden bezeichnen, dann verbirgt sich
moglicherweise hinter dieser Konstellation eine
psychische Befindlichkeit, die man als ein ,sich zu-
frieden geben® bezeichnen kdnnte oder sie ist mit
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Abbildung 6

Anteile der Cluster an
den Antworten auf die
Frage: ,Wie zufrieden sind
Sie allgemein mit lhrer
Arbeit?

Abbildung 7

Die Sicherung und
Steigerung der Qualitat
sind hier ein wichtiger
Bestandteil der taglichen
Arbeit

B Kompetent + Fufrieden Bl Verantwoaortlich

14000

10500

TOOo

3500

a
Wollig unzufrieden

der resignativen Zufriedenheit im Sinne friiherer
Erdrterungen (Fischer & Eufinger 1991, Baumgart-
ner & Udris 2005) zu verstehen. Es ist besonders
interessant, dass bei den ziemlich Zufriedenen
zwar die kompetent-Zufriedenen noch den groBe-
ren Anteil haben aber fast alle anderen Typen mit
einem relativ dhnlichen Anteilen vertreten sind. Le-
diglich die Irritierten haben einen sichtbar geringe-
ren Anteil. Die ziemlich Zufriedenen sind also eine
auBerordentlich heterogene Klasse.

Die Clustertypen lassen erkennen, dass sich
hinter den Antworten auf eine einfache Zufrieden-
heitsfrage unterschiedliche Formen der Ambiva-
lenz verbergen kénnen

Im Weiteren wollen wir zur Validierung der Clus-
ter einige Kriterien anfliihren.

Zur Validierung:
Korrelate der Cluster

Im Rahmen der sekundéaranalytischen Vorgehens-
weise haben wir die Moglichkeit, zwei Themen-
komplexe zu behandeln, die im Rahmen der Zu-
friedenheitsforschung eine Rolle spielen:

Ziemlich unzufrieden

Unvoreingenocmmen [l Skeptisch Wl Iritiert

Ziemnlich zufrieden Wollig zufrieden

1. Unterstlitzung der Organisationsziele durch
die Beschéftigten

2. Das Verhéltnis der Beschéftigten zu ihrer ei-
genen Berufsrolle

Unterstiitzung der
Organisationsziele

Aus Sicht der Organisationen ist es primar von
Interesse, wie stark die Beschéftigten die Organi-
sationsziele im Auge haben. Dazu gehoren insbe-
sondere die Sicherung der Qualitdt der Produkte
und die Frage, ob die Bediirfnisse der Kunden be-
ricksichtigt werden.

Hier zeigt sich, dass die kompetent Zufriedenen
in der Sicherung und Steigerung der Qualitét ein
wesentliches Ziel sehen. Schon bei den Verant-
wortlichen nimmt diese Einschatzung ab, wahrend
sie bei den Irritierten am geringsten ist. Bei den
Irritierten werden sogar die kritischen Antworten
(ca. 12%) recht deutlich.

M trifft fast gar nicht zu W trifft Gberwiegend nicht zu tailsstails M trifft Oberwiegend zu
W trifft fast wéllig zu
50,0 %%
37.5 %
25,0 %
12,5 %
0,0 %
Kompetant + Zufrisden Werantwortlich Linwvorsingenommen Skeptisch Irritiert
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W Trifft nicht fast vollstandig zu

B0 %

W Trifft fast vollstindig zu

Kompetent + Zufrieden

erantwortlich

Gegenlber der Beurteilung von Sicherung und
Steigerung der Qualitét ist der Abfall der Kunden-
orientierung bei den Skeptischen und den Irritier-
ten deutlich geringer.

Das Verhdltnis von Person und
Berufsrolle

Filihrungsposition und Clusterzugehérigkeit
Nicht jeder ist kompetent, interessiert und bereit
dazu, Verantwortung in einer Leitungsposition zu
Ubernehmen. Wenn dem zweiten Cluster das At-
tribut ,Verantwortlich® zugeordnet wurde, ist zu
erwarten, dass sich Befragte in einer Leitungs-
position relativ liberproportional in diesem Cluster
wiederfinden sollten. Die berufliche Position kann
man als ein (relativ) objektives Kriterium fir eine
zutreffende Cluster-Beschreibung interpretieren.

Auf die Frage, in welcher beruflichen Position
sich die Befragen befinden, gab es die drei Ant-
wortmaoglichkeiten: ,ohne Fihrungsposition/ un-
tere bzw. mittlere Fihrungsposition und leitende
Flhrungsposition.

W Ihre berufliche Pasition? Ohne Leitungsfunktion

[ obere Leitungsebene

Unvorgingenommen

Skeptisch Irviticrt

Es zeigte sich, dass uberproportional viele Ver-
antwortliche in der oberen und mittleren Leitungs-
ebene zu finden sind. Andererseits ist die relativ
geringere Zahl von Unvoreingenommenen — wie
oben erwahnt — auch dem Ausbildungsstatus und
der kiirzeren Berufstatigkeit zuzuschreiben.

Gefordert werden

Anerkennung und Aufmerksamkeit insbesondere
von den Vorgesetzten fordert die Motivation der
Mitarbeiter. Die kompetenten Zufriedenen bestati-
gen zu deutlich tiber 50 %, dass sie dies in befrie-
digendem MaBe erfahren. Ganz anders ist das bei
den Skeptischen und insbesondere den Irritierten,
bei denen nur eine Minderheit bekundet, ausrei-
chend Anerkennung zu erhalten.

W unters/mittlere Leitungsebens

80,0 %

60,0 %

40,0 %

20,0 %

Kompetent + Zufrieden  Verantwortlich

Unvorsingenommen

Skeptisch Irritiert

Abbildung 8

Erfillung von
Kundenwilinschen ist ein
wichtiger Leitsatz

Abbildung 9

Leitungsfunktionen der
Cluster
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Abbildung 10

Jeder hat hier

die Moglichkeit,
Aufmerksamkeit und
Anerkennung zu
bekommen

Abbildung 11

Mein Wissen und meine
Fahigkeiten werden
optimal genutzt

M trifft fast gar nicht zu
W trift fast véllig zu

50,0 %

375 %

25,0 %

125%

0.0 %

Kompetent + Zufrieden Verantwortlich

B trifft fast gar nicht zu
M thifft Gberwiegend zu

50,0 %

375 %%

25,0 %

12,5 %

0.0 %

Kompstent + Zufrieden Verantwortlich  Unvoreingenommen

Anwendung der eigenen Fahigkeiten
Insbesondere bei den Skeptikern war zu vermu-
ten, dass sie aufgrund langer Arbeitserfahrung
liber Kompetenzen verfligen, die an Ihrem Arbeits-
platz nicht wirklich genutzt werden. In der Tat ist
das Urteil einer unausgeschopften Nutzung der
eigenen Fahigkeiten bei den Skeptikern recht
haufig. Dieses Geflihl einer Fehlplatzierung wird
allerdings von den Irritierten noch einmal erheb-
lich iberboten.

Bemiihungen, die Berufsrolle effizient auszu-
fiillen

Bei den meisten Untersuchungen zur Arbeitszu-
friedenheit steht die Frage nach den situativen De-
terminanten im Vordergrund, da es darum geht, or-
ganisatorische Mangel zu beheben. Dies sind zum
Beispiel das Fuhrungsverhalten, die Bezahlung,
der Arbeitsplatz etc.. Dabei wird haufig Uberse-
hen, dass auch Personlichkeitseigenschaften eine

W trifft Gberwiegend nicht zu

Unworeingenommen

B thifft Gberwiegend nicht zu
B trifft fast véllig zu

tailsteils W tritft Gberwiegend zu

Skeptisch Irritiert

teils/teils

Irriticet

Skeptisch

wesentliche Rolle spielen. Im Folgenden werden
einige Ergebnisse zu der Frage nach dem eigenen
Bemihen des Arbeitnehmers dargestellt, seine
Berufsrolle wirkungsvoll gestalten zu kdnnen.

Die Frage ,Ich suche nach mdglichst vielen Ge-
legenheiten, meine Arbeit mit Freude erledigen zu
kénnen“ fragt gewissermaBen nach dem Selbst-
management, indem man belohnende Aspekte
bei der Arbeitstatigkeit zu finden sucht. Solch ein
proaktives Vorgehen ist eine wichtige Vorausset-
zung fur motiviertes Handeln im organisationalen
Kontext (z.B. Tims, Bakker, & Derks, 2013).

Wenn wir uns hier nur auf die starke Zustimmung
konzentrieren, dann zeigt sich ein deutlicher Abfall
schon bei den Unvoreingenommenen. Erstaun-
licherweise sind hier die Irritierten etwas besser
organisiert als die Skeptischen.
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B Stimme dberhaupt nicht zu B Stimme nicht zu

70,0 %%

52,5 %

35,0 %%

17,5 %

0.0 %

Kompetent + Zufrieden Verantwortlich

B Stimme nicht stark zu

Verantwortlich

Kompetent + Zufrieden

Ein interessanter Aspekt bei diesem Themen-
komplex ist die Frage, inwieweit die Beschaftig-
ten bereit sind, ihr berufsbezogenes Wissen und
ihre Fahigkeiten sténdig auf dem Laufenden zu
halten. Einerseits setzt dies ein starkes berufli-
ches Involvement voraus, andererseits starkt es
auch die individuelle Verhandlungsposition des
Beschéftigten gegenliber dem eigenen Arbeit-
geber. Mit hoheren Qualifikationen eréffnen sich
moglicherweise auch alternative Arbeitsstellen.
Plausibel ware es, wenn die Irritierten im Hinblick
auf berufliche Weiterbildung weniger Interesse
zeigen wiurden als die Kompetenten und die Ver-
antwortlichen. Die Antworten zeigen allerdings
insgesamt bei allen Clustern ein groBes Interes-
se. Deswegen kontrastierten wir nur das ,starke*
Interesse mit den weniger stark Interessierten.
Hier zeigt sich tatsachlich, dass die Unvorein-
genommenen, Skeptischen und die lIrritierten
deutlich weniger stark daran interessiert sind, ihr
berufliches Wissen auf dem Laufenden zu halten.
Aus beiden Items dieses Themenkomplexes ist
zu entnehmen, dass die emotionale Lagerung
dieser Clusterangehorigen wahrscheinlich auch

Unvoreingenommen

Unvoreingenommen

Weder noch [l Stimme zu [l Stimme stark zu

Sheptisch Irritiert

B Stimme stark zu

Skeptisch Irriticrt

durch ihr eigenes Selbstmanagement mit bedingt
wird.

Wenn die berufliche Situation von den &uBeren
Fakten her als wenig attraktiv empfunden wird,
bleibt aus Sicht der Dissonanztheorie (Festinger
1957) eine kognitive Abwertung der Bedeutung
der Arbeitssituation verbunden mit einer Aufwer-
tung der extrinsischen Resultate, namlich der Be-
zahlung.

Der psychologische Riickzug auf die Aussage:
,Der Beruf ist eine Mdglichkeit Geld zu verdienen
— nicht mehr!“ lasst bei Zustimmung keinerlei in-
trinsische Motivation erkennen. Sowohl bei den
Skeptischen wie bei den Irritierten stimmten er-
wartungsgeman circa 20 % einer solchen Aussage
zu. Allerdings findet man auch bei den Unvorein-
genommenen immerhin noch etwa 17 %, die dieser
Aussage zustimmen. Der akzentuierende Schwer-
punkt einer extrinsischen Berufsauffassung bei
den Skeptischen und den Irritierten stiitzt die vor-
genommene Clusterinterpretation.

Allerdings ist zu beachten, dass auf die Gesamt-
stichprobe bezogen immerhin noch tber 30% de-
rer, die die Instrumentalitédt des Berufs betonten

Abbildung 12

Ich suche nach mdglichst
vielen Gelegenheiten,
meine Arbeit mit Freude
erledigen zu kdnnen

Abbildung 13

Berufliches Wissen auf
dem Laufenden
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Abbildung 14

Ein Beruf ist nur ein Mittel,
um Geld zu verdienen —
nicht mehr

W Stimme dberhaupt nicht zu [ Stimme nicht zu

60 %%

45 %

30 %

15 %

0 %

Verantwortlich

Kompetent + Zufrieden

von sich sagen konnten, dass es lhnen ,Spaf3 ma-
che, hier zu arbeiten®.

Diskussion

Die Anwendung der Self-Assessment-Manikin
(SAM) zur Analyse der emotionalen Befindlichkeit
von Berufstatigen ermoglicht ein deutlich differen-
zierteres Verstandnis der emotionalen Lagerung
dieser Personen im Vergleich zu einer einfachen
Erhebung von Arbeitszufriedenheit. Kognitiv-ori-
entierte Messinstrumente der Arbeitszufrieden-
heit wie die gebrauchlichen Fragebogenverfahren
unterliegen verschiedenen Verzerrungen und sind
nur bedingt geeignet zur Erhebung emotionaler
Zustande. Allerdings empfehlen neuere Arbeiten
zum Bereich der Arbeitszufriedenheit, eben diese
affektive Komponente der Arbeitszufriedenheit
zentral zu stellen (s. Weiss 2002). Die SAM bieten
hierflir ein grafisches, effizient einsetzbares, affek-
tiv-orientiertes Messinstrument, dass insbesonde-
re in Kombination mit dem Emotions-Worterbuch
neue Erkenntnisse Uber unterschiedliche Arten
und Motivationen der Arbeitszufriedenheit bietet.

Der Weg Uber eine Clusterung der Emotions-
Antworten in den drei graphisch dargestellten Di-
mensionen Valenz, Erregung und Dominanz und
das verwendete Emotions-Worterbuch ist denkbar
offen fiir unterschiedliche Interpretation und in-
soweit als ein exploratives Verfahren anzusehen;
aber er eignet sich sehr gut, die emotionale Lage-
rung verschiedener Arbeitnehmergruppen in Be-
trieben zu verstehen.

In Konfrontation mit der allgemeinen Arbeits-
zufriedenheit zeigt sich, dass selbst die sehr Zu-
friedenen und die ziemlich Zufriedenen emotional
aus recht unterschiedlichen Typen von Beschaftig-
ten bestehen, die ihre Situation auch sehr unter-
schiedlich interpretieren. Sie bestehen nicht nur
aus rundum Kompetent-Zufriedenen, die auch in
vielen Einstellungen und Interessenbekundungen
immer positive Antworten geben sondern z.B.

Unwvoreingenommmen

Weder noch [l Stimmezu [l Stimme stark zu

Skeptisch Irritiert

auch aus solchen Beschéftigten, die sich in unter-
schiedlichen Leitungspositionen in der Verantwor-
tung sehen und deshalb eine uneingeschrankte
Zufriedenheitsbekundung fiir nicht angebracht
halten. Auch die Unzufriedenen sind ausgespro-
chen heterogen. Es zeigte sich z.B., dass Skepti-
sche (subjektiv) Uber Qualifikationen verfligen, die
sie aber nicht anwenden kénnen, wahrend andere
eher als orientierungslos und irritiert zu betrachten
sind. So ist auch eine maBige Arbeitszufriedenheit
bei Lehrlingen ganz anders zu verstehen als bei
Praktikanten und man sollte ihnen deshalb mit
vollkommen unterschiedlichen MaBnahmen be-
gegnen.

Inhaltlich erlaubte die Berlicksichtigung von
Emotionen also, intuitiv leicht fassbare Zusammen-
héange aufzudecken, die ohne Ruckgriff auf Emo-
tionen verborgen geblieben waren.

Schlussbemerkung

Angesichts der GroBe dieses Datensatzes konn-
te man versucht sein, reprasentative Typen der
Arbeitszufriedenheit auf der Basis der SAMs zu
kreieren und sie z.B. in eine systematische Be-
ziehung zu Typologien wie dem Zuricher Modell
(Baumgartner & Udris 2005) zu setzen. Leider ist
dies aus methodischen Griinden in einem ersten
Schritt noch nicht moglich, denn:

1. ist — wie eingangs ausgefiihrt — der Datensatz
zwar sehr groB aber nicht reprasentativ;

2. ist eine Quick-Cluster Analyse eher als heu-
ristischer Erstzugang denn als endgiiltige Losung
zu sehen;

3. ist es erstrebenswert, den Giiltigkeitsbereich
der beschriebenen Cluster mit moglichst vielen
weiteren objektiven aber auch theoretisch abge-
leiteten subjektiven Kriterien zu testen.
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