Zum Einfluss von Personlichkeit und Intelligenz auf die Ausbildungszufriedenheit

2. Das Konstrukt der Arbeitszufriedenheit

Zur Einfilhrung des Konstrukts der Arbeitszufriedenheit werden zunichst unterschiedli-
che Definitionen der Arbeitszufriedenheit vorgestellt (vgl. Abschnitt 2.1). Darauf auf-
bauend erfolgt eine Abgrenzung des Konstrukts von verwandten Konzepten (vgl. Ab-
schnitt 2.2). AnschlieBend wird die Forschungsgeschichte zur Arbeitszufriedenheit be-
schrieben (vgl. Abschnitt 2.3) und es werden verschiedene Konsequenzen der Arbeits-

zufriedenheit fiir die Organisation und den Mitarbeiter aufgezeigt (vgl. Abschnitt 2.4).

2.1  Definitionen der Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit (AZ) ist eines der populérsten und am besten erforschten Konstruk-
te im Bereich der Arbeits- und Organisationspsychologie (Spector, 1997). Forscher aus
den Disziplinen Psychologie (Locke, 1976), Soziologie (Fraser, Kick & Barber, 2002),
Wirtschaft (Gazioglu & Tansel, 2006; Hamermesh, 1977, 2001) und Verwaltungswis-
senschaften (Hunt & Saul, 1975) verweisen auf den hohen Forschungsanteil. Eine
Schitzung von Locke (1976) ergab, dass bis zum Jahr 1972 etwa 3 350 Studien zur AZ
publiziert wurden. Im Jahr 1991 lag die Anzahl der Studien in der Psyclit Datenbank
schon bei 3 690 Studien (Spector, 1997). Trotz der beachtlichen Zahl an Studien ist bis-
her jedoch keine allgemein akzeptierte Definition hervorgebracht worden. Haufig wird
sogar versdumt, eine Definition als Grundlage der jeweiligen Untersuchungen anzufiih-

ren. Tabelle 1 zeigt eine Ubersicht verschiedener Definitionen der AZ.
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Tabelle 1. Ausgewdhlte Definitionen der Arbeitszufriedenheit

Autor/en Definition

"AZ bedeutet Zufriedenheit mit einem gegebenen (betrieblichen)

Bruggemann, Groskurth &[Arbeitsverhaltnis. (...) Arbeitszufriedenheit bezeichnet damit eine
Ulich (1975, S. 19) Attitlide, die das Arbeitsverhaltnis, mit allen Aspekten, hinsicht-

lich der Beurteilungsdimensionen "zufrieden-unzufrieden" betrifft."

"...self-reports of job satisfaction are judgements about the
favorability of the work environment."

"...job satisfaction is simply how people feel about their jobs and
different aspects of their jobs. It is the extent to which people like
or dislike their jobs. As it is generally assessed, job satisfaction
is an attitudinal variable.”

"AZ ist die Einstellung eines Mitarbeiters gegenuber seiner
derzeitigen Arbeit, welche aus der Bewertung des Verhaltnisses
der durch die Arbeit erzielten Bedirfnisbefriedigung zu den ihr
gegeniber gebildeten Erwartungen entsteht.”

"...job satisfaction ist a positive (or negative) evaluative judgement
one makes about one's job or job situation."

Motowidlo (1996, S. 176)

Spector (1997, S. 2)

Jost (2000, S. 56)

Weiss (2002, S. 175)

Innerhalb der Scientific Community besteht eine allgemeine Ubereinstimmung dariiber,
dass AZ ein heterogenes und mehrdimensionales Konstrukt ist (Spector, 1997). AZ wird
generell als Einstellung des Mitarbeiters gegeniiber seiner Arbeit insgesamt oder gegen-
iiber einzelner Facetten betrachtet. Die am héufigsten zitierte Definition ist die von
Locke (1976), der AZ als ,,...a pleasurable or positive emotional state resulting from an
appraisal of one’s job or job experiences” (S. 1300) definiert. Brief und Weiss (2002)
kritisieren, dass in Definitionen der AZ haufig die Begriffe ,,Einstellung® und ,,affektive
Reaktion* synonym verwendet werden, da eine Einstellung zwar neben einer kognitiven
Komponente auch eine affektive Komponente besitzt, AZ aber nicht ausschlieBlich mit
einer affektiven Reaktion gleichgesetzt werden kann. Die synonyme Verwendung der
beiden Begriffe wird beispielsweise in der Definition von Spector (1997) deutlich (vgl.
Tabelle 1). Brief (1998) beriicksichtigt in seiner Definition sowohl die affektive als auch
die kognitive Komponente, indem er AZ als .,...internal state that is expressed by affec-
tively and/or cognitively evaluating an experienced job with some degree of favor or
disfavor” (S. 86) beschreibt. Der vorliegenden Untersuchung liegt dieses Verstindnis
als Arbeitsdefinition zugrunde. Die Abgrenzung der AZ von verwandten Konstrukten
wird im folgenden Abschnitt 2.2 behandelt.

Fischer (1989) klassifiziert die Definitionen der AZ in Anlehnung an Neuberger und
Allerbeck (1978) in die folgenden neun Gruppen: operationale Definitionen, AZ als
Bediirfnisbefriedigung, AZ als (aufgehobene) Soll-Ist-Differenz, AZ als das Erreichen

bestimmter Werte, AZ als angenehmer personimmanenter Zustand bzw. affektive Be-
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wertungsreaktion, AZ als Gleichgewichtszustand, AZ als Ergebnis komplexer Informa-
tionsverarbeitung, AZ als Entsprechung einer Erwartungshaltung und AZ als Einstel-
lung zur Arbeit bzw. zu Aspekten der Arbeitssituation.

AZ wird tiberwiegend als Soll-Ist-Differenz zwischen einem erwiinschten Zustand und
der tatsdchlich vorgefundenen Arbeitssituation und somit als das Resultat eines kogniti-
ven Vergleichsprozesses betrachtet. Liegt lediglich eine geringe Diskrepanz zwischen
der erwiinschten und der tatsdchlichen Arbeitssituation vor, so resultiert AZ. Besteht
jedoch ein groBer Unterschied zwischen den beiden Werten, so fiihrt dies zu Arbeitsun-
zufriedenheit (AUZ) (Gebert & von Rosenstiel, 2002). Fischer (1989), Neuberger
(1974a) und Brief (1998) geben Uberblicke derzeitig existierender AZ-Theorien, auf
denen die unterschiedlichen Definitionen basieren.

AZ kann auf sehr unterschiedliche Art und Weise gemessen werden. Gebert und von
Rosenstiel (2002, S. 80, vgl. Abbildung 1) stellen vier Ansétze zur Bestimmung der AZ
vor, die sich logisch-analytisch voneinander abgrenzen lassen und in der Literatur
iiberwiegend genannt werden. Welcher dieser Ansidtze verwendet wird, hingt von dem

Erklarungs- und dem Vorhersagezweck ab.

Bedurfnisorientiert o Anreizorientiert
(motivations-/personorientiert) (Neuberger, 1974) (situationsorientiert)
Einzel-AZ o Gesamt-AZ
AZ als vorubergehender passagerer Zustand - Azals z%l-tgzrlles’t?ggz)Reaktlon
Vergangenheitsorientiert P Zukunftsorientiert

Abbildung 1. Ansditze zur Bestimmung der AZ (Gebert & von Rosenstiel, 2002, S. 80)

Aus pragmatischen Griinden ziehen es viele Forscher vor, AZ in seiner Gesamtheit
(Globale/Allgemeine/Gesamt-AZ), also als Single-Item Mal, anstelle von einzelnen
Aspekten oder Facetten (Einzel-AZ) zu untersuchen (Brief, 1998).

Empirische Untersuchungen haben gezeigt, dass die AZ-Facetten in vier Kategorien
gruppiert werden konnen: Entlohnungssysteme, andere Personen, die Gestaltung der
Arbeit und der organisatorische Kontext (Locke, 1976). Wéhrend die Definitionen der

AZ hiufig die kognitive Seite der AZ vernachldssigen, zeigt eine Studie von Brief und
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Roberson (1989), dass die meisten Instrumente zur Messung der AZ fast ausschlieBlich
die kognitive Seite beriicksichtigen. Ausfiihrliche Darstellungen verschiedener Instru-
mente zur Messung der AZ lassen sich in Spector (1997), Fischer (1989) und Neuberger
(1974b) finden.

Hinsichtlich der Definition der AZ lassen sich verschiedene Schwierigkeiten identifizie-
ren. Zum einen stellt die Terminologie ein Problem dar, da AZ besonders in der eng-
lischsprachigen Fachliteratur hdufig synonym mit anderen Konzepten wie job attitudes
(Arbeitseinstellungen), vocational satisfaction (Berufszufriedenheit) und morale (Ar-
beitsmoral) verwendet wird (Bruggemann, Groskurth & Ulich, 1975, vgl. Abschnitt
2.2). Zum anderen besteht keine Ubereinstimmung dariiber, welche AZ-Facetten selek-
tiert werden sollten und wie diese zu klassifizieren und zu gewichten sind. Als Folge
dieser Schwierigkeiten sind zahlreiche unterschiedliche Instrumente zur Messung der
AZ entwickelt worden, die alle auf verschiedenen AZ-Konzepten beruhen (de Mato,
2001). Die Validitit dieser Instrumente ist daher hiufig zu hinterfragen.

In der vorliegenden Studie liegt der Fokus, wie schon angefiihrt, nicht auf der AZ, son-
dern auf der Ausbildungszufriedenheit (AusbZ). Da die AusbZ ein kaum elaboriertes
Forschungsfeld darstellt, dienen im Folgenden Theorien und Befunde zur AZ als theore-
tische Grundlage, von der die Fragestellungen abgeleitet werden. Das Konzept der

AusbZ wird in Abschnitt 7.3 naher erldutert.

2.2 Abgrenzung der Arbeitszufriedenheit von verwandten Konstrukten

Da AZ starke Ahnlichkeiten mit verschiedenen Konzepten wie Arbeitsmotivation und
Affekt aufweist und diese Begriffe haufig synonym verwendet werden, wird AZ im
Folgenden von diesen Konzepten abgegrenzt.

AZ steht in engem Zusammenhang mit Arbeitsmotivation. Wahrend AZ jedoch als atti-
tudinales Konzept gilt, wird Arbeitsmotivation als eine Verhaltensdisposition hinsicht-
lich der Art, Auswahl und Intensitit bestimmten Verhaltens angesehen (Weinert, 1998).
Des Weiteren werden die Begriffe AZ und Affekt bzw. affektive Ereignisse und Erleb-
nisse im Arbeitskontext hdufig synonym verwendet (Newton & Keenan, 1991). Wih-
rend AZ jedoch die kognitive Verarbeitung affektiver Erlebnisse und somit eine Einstel-
lung zur Arbeitssituation beziehungsweise eine Evaluation der Arbeitssituation darstellt,
wird Affekt als eine Emotion und damit als eine ,,...priméare, unausweichliche und ko-

gnitiv kaum kontrollierbare Reaktion* betrachtet (Zajonc, 1980, zitiert nach Fischer und
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Fischer, 2005). Obwohl sich das Emotionskonzept in den letzten Jahren dem Einstel-
lungskonzept angendhert hat, lassen sich dennoch deutliche Unterschiede zwischen den
beiden Ansitzen herausstellen (Wegge & van Dick, 2006). Diese werden von Eagly und
Chaiken (1993) folgendermalien verdeutlicht:

Social psychologists have sometimes regarded affect as isomorphic with evalua-
tion itself and used the terms interchangeably. In agreement with more recent
treatments of attitudes and in recognition of the growing body of research on af-
fect and emotion, we prefer to regard affect and evaluation as conceptually dis-

tinct. (S. 6)

In der englischsprachigen Fachliteratur werden, wie zuvor erwédhnt, zudem Begriffe wie
job attitude (Arbeitseinstellung), vocational satisfaction/career satisfaction (Berufszu-
friedenheit) und morale (Arbeits-Gruppen-Moral/Arbeitsmoral) berichtet.

AZ lasst sich insofern von dem Begrift Arbeitseinstellung (engl. job attitude) abgren-
zen, als AZ eine untergeordnete Kategorie der Arbeitseinstellung darstellt. AZ bezieht
sich auf die Einstellungsdimension ,,zufrieden-unzufrieden* und damit auf nur eine Ar-
beitseinstellung (Bruggemann et al., 1975).

Der Unterschied zwischen AZ und Berufszufriedenheit (engl. vocational satisfaction)
liegt darin, dass sich die Berufszufriedenheit auf die gesamte berufliche Entwicklung
bezieht und daher einen Langzeitbezug hat (Bruggemann et al., 1975). Die Berufszu-
friedenheit kann demnach auch mehrere Beschiftigungsverhiltnisse und/oder verschie-
dene Arten von Erwerbstétigkeiten einschlieBen. Das Konzept career satisfaction léasst
sich ebenfalls der Berufszufriedenheit zuordnen, da es als ,,...individual’s satisfaction
with his or her career as a whole” definiert wird (Lounsbury, Gibson, Steel, Sundstrom
& Loveland, 2004, S. 181).

Als weiteres Konstrukt hebt die Arbeitsmoral (engl. morale) im Gegensatz zu der AZ
den sozialen Aspekt hervor. Dieser Begriff bezieht sich auf ,,...den Grad der Identifizie-
rung mit den Zielen der Arbeitsgruppe und entsprechend diszipliniertes Verhalten im

Sinne von Arbeits-Gruppen-Moral“ (Bruggemann et al., 1975, S. 18).
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Im Anschluss an die erfolgte Abgrenzung der AZ von verwandten und sich teilweise
iiberlappenden Konstrukten, wird im folgenden Abschnitt 2.3 die Forschungshistorie

zur AZ skizziert.

2.3 Historischer Abriss der Forschung zur Arbeitszufriedenheit

“To business that we love we rise bedtime,

and go to it with delight” (Shakespeare, 1607/1608)

Bereits vor 400 Jahren deutete William Shakespeare auf die Bedeutsamkeit der AZ hin.
Seit Beginn des 19. Jahrhunderts setzten sich in England die ersten Forscher in empiri-
schen Studien mit dem Erleben der Arbeit auseinander (Babbage, 1832).

Die systematische Forschung zur AZ begann jedoch erst mit Beginn des 20. Jahrhun-
derts. Der Hauptgrund fiir das wachsende Interesse an der Thematik war in dem Ziel
begriindet, durch eine Verbesserung der physischen Arbeitsbedingungen die Arbeits-
produktivitit steigern zu konnen.

Als prominentester Vertreter dieser Forschungstradition stellte Taylor im Jahr 1911 sei-
ne berithmten Principles of Scientific Management vor, die unter anderem besagen, dass
die Arbeit hauptsdchlich dem Gelderwerb diene. Dartiber hinaus ging Taylor davon aus,
dass eine hohe AZ aus einem hohen Gehalt in Kombination mit einer geringen Anstren-
gung resultiere.

Aus der Perspektive dieser frithen Forschungsperiode heraus, bei der Entlohnungssys-
teme und externe Arbeitsbedingungen im Fokus standen, wurde, wie Miinsterberg
(1913) zusammenfassend beschreibt, die Angewandte Psychologie iiberwiegend als
Wirtschaftspsychologie verstanden. Der Schwerpunkt dieser Phase lag demnach auf den
physisch-6konomischen Arbeitsbedingungen.

Nach Locke (1976) ist diese Anfangsphase der AZ-Forschung die erste von drei aufei-
nanderfolgenden Episoden. Nach der ersten, physisch-6konomisch motivierten Phase
entwickelte sich mit den von 1927 bis 1932 durchgefiihrten Hawthorne-Studien eine
zweite Phase. Urspriinglich als eine Untersuchung beziiglich des Zusammenhangs zwi-
schen Arbeitsbedingungen (z. B. Beleuchtungsstérke) und Produktivitit intendiert, zeig-
te sich in den Hawthorne-Studien, dass Formen sozialer Kontakte und gruppendynami-
sche Prozesse den stirksten Einfluss auf die Auspridgung der individuellen Einstellun-

gen, die AZ, die Beziehung zwischen den Mitarbeitern und der Organisation sowie auf
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die Produktivitdt hatten (Mayo, 1933, 1945; Roethlisberger & Dickson, 1939). In der
Konsequenz riickten anschlieend ,,soziale Variablen* wie Gruppenstruktur, Gruppen-
kohision und der Einfluss der Fiihrungsstile in den Mittelpunkt des Forschungsinteres-
ses. Zusétzlich wurde nun der Zusammenhang zwischen AZ und weiteren ,,psychologi-
schen Konzepten erstmalig erforscht. Elemente dieses Trends der sozialen Schwer-
punktsetzung gingen spéter in die ,,Human Relations“-Bewegung mit ein (Bruggemann
etal., 1975).

Diesem Trend folgend gingen Fisher und Hanna (1931) in ihrem Buch ,,The dissatisfied
worker* davon aus, dass berufliche Unzufriedenheit durch eine emotionale Unausgegli-
chenheit (engl. emotional maladjustment) entstehe, die wiederum durch eine emotionale
Unterentwicklung bedingt sei. Da dieser Zusammenhang dem Mitarbeiter jedoch nicht
bewusst sei, fehlattribuiere er seine Unzufriedenheit auf die Arbeitsbedingungen.
Dariiber hinaus betonte Hoppock (1935) im Zuge der ersten direkten Studie zur AZ,
dass es unmoglich sei, AZ von anderen Zufriedenheiten im Leben zu trennen. Des Wei-
teren nahm er an, dass familiire Beziehungen, Gesundheit, sozialer Status und eine
Vielzahl anderer Faktoren in Bezug auf die AZ ebenso wichtig seien wie die Arbeit
selbst. In seiner Studie zeigte sich, dass Mitarbeiter unterschiedlicher Berufsgruppen
eine unterschiedlich hohe AZ aufwiesen. Hoppock (a.a.O.) interpretierte die Resultate
dahingehend, dass AZ durch eine Anzahl externer Faktoren bestimmt sei, die unter-
schiedlich zu gewichten seien.

Etwa 20 Jahre spiter stellte Schaffer (1953) mit der Annahme, dass AZ hauptsédchlich
durch individuelle Unterschiede in Bediirfnissen und Reaktionen beeinflusst werde, eine
dazu kontrire Sichtweise vor. Er beschrieb zwolf Bediirfnisse, anhand deren An- oder
Abwesenheit bestimmt wird, ob eine Person mit der Arbeit zufrieden oder unzufrieden
ist. Schaffer (a.a.0.) ging davon aus, dass es ausreiche, die jeweils zwei wichtigsten
Bediirfnisse einer Person zu kennen, um die AZ zuverldssig vorherzusagen. Aus einer
organisationalen Perspektive resultiere nach Schaffer (a.a.0O.) die Erfiillung dieser bei-
den wichtigsten Bediirfnisse in einer erhdhten AZ.

Diese humanistische und selbstverwirklichungsorientierte Schwerpunktsetzung wird
auch in der Maslow’schen Motivationstheorie (Bediirfnishierarchie; Maslow, 1954)
deutlich. Herzberg, Mausner, Peterson und Capwell (1957) betonten zudem die Unter-
scheidung zwischen Arbeitszufriedenheit und Arbeitsunzufriedenheit. Sie gehen in ihrer
Zwei-Faktoren-Theorie davon aus, dass direkte Zusammenhinge zwischen der AZ und

einigen Aspekten der Arbeitssituation ebenso bestehen wie zwischen der AUZ und an-
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deren Aspekten. Sie versuchten gleichzeitig, eine Gewichtung der einzelnen Determi-
nanten aufzustellen.

Ab Mitte der 50er Jahre gab es nach Locke (1976) erneut ein gesteigertes Interesse an
dem Konstrukt der AZ und es entstand eine neue, dritte Sichtweise hinsichtlich der Ent-
stehung der AZ (Porter & Lawler, 1968). Es wurde davon ausgegangen, dass die Ar-
beitsinhalte ebenfalls zur AZ beitragen. Aus Mangel an nachweisbaren positiven Folgen
hoher AZ wie Leistungssteigerung und geringen Abwesenheits- und Kiindigungsraten
sank das Interesse an dieser Sichtweise jedoch wieder.

Fiir Vroom (1964) und Locke (1969) standen hingegen die kognitiven Prozesse im Vor-
dergrund. In den 70er und 80er Jahren bestand das Ziel vor allem in der Verbesserung
der Arbeits- und Lebensqualitit (Programm der Humanisierung der Arbeit). In den 90er
Jahren wurde die AZ zunehmend als ein Indikator fiir MaBBnahmen zur betrieblichen
Gesundheitsforderung eingesetzt (Bamberg, Ducki & Metz, 1998).

Heute liegt der Hauptfokus der AZ-Forschung auf den kognitiven Prozessen der Mitar-
beiter sowie dem Zusammenhang zwischen AZ und affektiven Komponenten und we-
niger auf Bediirfnissen wie beispielsweise den physischen Arbeitsbedingungen (Spec-

tor, 1997).

2.4  Konsequenzen der Arbeitszufriedenheit

Bevor in der vorliegenden Studie die Determinanten der AZ untersucht werden, sollen
zunichst einige Konsequenzen der AZ vorgestellt werden. Eine detaillierte Ubersicht
von Konsequenzen der AZ liefern Spector (1997) sowie Gebert und von Rosenstiel
(2002). Wie bereits in Abschnitt 2.3 erwihnt, lag zu Beginn der AZ-Forschung das be-
sondere Interesse auf den vermuteten wirtschaftlichen Konsequenzen der AZ, wie ge-

steigerter Arbeitsleistung oder geringen Fehlzeiten.

2.4.1 Konsequenzen fiir die Organisation

Die Beziehung zwischen AZ und Arbeitsleistung gilt seit langem als wichtiges For-
schungsfeld (,,Happy/productive worker thesis*). Landy (1989) bezeichnete dieses Ge-
biet sogar als ,,Holy Grail* der Arbeitspsychologie. Zahlreiche Studien haben sich dem
Zusammenhang von AZ und Arbeitsleistung gewidmet. Die Erkenntnisse aus diesen

Studien sind jedoch nicht einheitlich. In einer Metaanalyse mit 312 Stichproben (N =
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54 417) berichten Judge, Bono, Thoresen und Patton (2001) eine Korrelation von p =
.30 zwischen AZ und Arbeitsleistung. Sie weisen ebenfalls nach, dass Arbeitskomplexi-
tdt den Zusammenhang zwischen AZ und Arbeitsleistung moderiert. Eine dltere Meta-
analyse hingegen ergibt lediglich eine Korrelation von p = .17 zwischen AZ und Ar-
beitsleistung (Iaffaldano & Muchinsky, 1985). Bowling (2007) fiihrte kiirzlich eine wei-
tere Metaanalyse mit 109 Stichproben durch, um den Einfluss der AZ auf die Arbeits-
leistung zu untersuchen. Seine Ergebnisse deuten darauf hin, dass kein kausaler Zu-
sammenhang zwischen AZ und Arbeitsleistung existiert. Eine aktuelle Studie von
Wright, Cropanzano und Bowling (2007) zeigt wiederum signifikante Zusammenhange
zwischen der AZ und der Einschédtzung der Arbeitsleistung durch die Fiithrungskréfte
auf (r =.36).

Fiir die uneinheitlichen Forschungsresultate und die {iberwiegend niedrigen Zusammen-
hiange zwischen AZ und Arbeitsleistung werden verschiedene Griinde genannt (Spector,
1997). In erster Linie wird immer wieder das Kausalititsproblem angefiihrt. Auch eine
reziproke Relation zwischen AZ und Arbeitsleistung ist denkbar. Des Weiteren kann
nicht ausgeschlossen werden, dass der Zusammenhang zwischen AZ und Arbeitsleis-
tung durch verschiedene Moderatorvariablen beeinflusst wird. So zeigt sich in der oben
angefiihrten Studie von Wright et al. (2007), dass der Zusammenhang der beiden Vari-
ablen durch das positive Wohlbefinden moderiert wird.

Eine weitere mogliche Ursache, die hdufig erwéhnt wird, ist die mangelnde Vergleich-
barkeit der Studien aufgrund von unterschiedlichen Operationalisierungen, niedrigen
Reliabilitdten und einer Messung auf Individual- oder Gruppenniveau (Rosenstiel, Molt
& Riittinger, 2005). Eine zusitzliche Schwierigkeit liegt darin, die Arbeitsleistung ad-
dquat zu messen. In den meisten Studien werden Einschidtzungen von Fithrungskréften
als Indikatoren fiir die Arbeitsleistung verwendet. Diese Beurteilungen leiden jedoch
unter ,,rating biases* und ,,restriction of range* (Spector, 1997, S. 56). Des Weiteren ist
es durch situative und personliche Einschrinkungen haufig nicht moglich, die Arbeits-
leistung zu zeigen, die unter anderen Umstinden gezeigt werden konnte. Zusétzlich
besteht die Moglichkeit, dass die Mitarbeiter auch bei hoher AUZ aufgrund von organi-
sationalen Sanktionen und einem hohen Selbstwertgefiihl von einer schlechten Arbeits-
leistung ,,abgehalten” werden. Hinzu kommen unterschiedliche Methodenartefakte. So
ist denkbar, dass die Mitarbeiter generell dazu neigen, ihre AZ zu positiv zu beurteilen.

Griinde fiir diese positive Bewertung konnen ,.kognitive Selbstheilung®, eine positive
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Selbstselektion der Befragungsteilnehmer, ein gesunkenes Anspruchsniveau und soziale
Erwiinschtheit sein (Fischer & Fischer, 2005).

Eine weitere positive Konsequenz, die neben der Arbeitsleistung mit AZ in Verbindung
gebracht wird, ist die Kundenzufriedenheit. Krause und Dunckel (2003) konnen zeigen,
dass zufriedene Mitarbeiter eine hohe Kundenzufriedenheit hervorrufen.

Zufriedene Mitarbeiter engagieren sich aullerdem stérker in Organizational Citizenship
Behavior (OCB). OCB bezeichnet individuelles Verhalten, das freiwillig erfolgt und
nicht direkt oder explizit durch die Organisation belohnt wird. Hierzu z&hlen Piinktlich-
keit, Unterstiitzung von Kollegen oder Verbesserungsvorschlige. Organ und Ryan
(1995) konnen anhand einer Metaanalyse zeigen, dass AZ mit der OCB-Kategorie
»Compliance* p = .22 (k = 25) und mit der OCB-Kategorie ,,Altruismus* p = .24 (k =
28) signifikant korreliert. Unklar ist jedoch die Richtung des Zusammenhangs.

Des Weiteren zeigen zufriedene Mitarbeiter hoheres organisationales Commitment
(Agho, Price & Mueller, 1992; Gaertner, 1999). Commitment wird als das Ausmal} ver-
standen, in dem sich ein Mitarbeiter mit seiner Organisation identifiziert (s. dazu aus-
fiihrlich Felfe & Six, 2006).

Arbeitsunzufriedenheit (AUZ) hingegen fiihrt zu einigen negativen Konsequenzen fiir
die Organisation. So geht die ,,Pain-avoidance* Hypothese davon aus, dass unzufriede-
ne Mitarbeiter die Arbeit meiden und langfristig hdufig den Arbeitgeber wechseln. In
bivariaten Studien werden Zusammenhdnge zwischen AUZ und Fehlzeiten berichtet,
auch wenn die Hohe der Korrelationen zwischen den Studien stark variiert (Spector,
1997). Scott und Taylor (1985) flihrten eine Metaanalyse mit 23 Studien durch und
konnten schwach signifikante Zusammenhénge zwischen der Fehlzeitenhdufigkeit bzw.
-dauer und AUZ nachweisen. Als eine Ursache fiir die {iberwiegend schwachen Korrela-
tionen werden schiefe Absentismusverteilungen angefiihrt. Des Weiteren konnen
Krankheit, Ermiidung und eine in der Organisation vorherrschende ,,Fehlzeitenkultur*
fiir eine hohe Fehlzeitenhdufigkeit und —dauer verantwortlich sein (Johns & Nicholson,
1982; Spector, 1997).

AuBerdem scheinen unzufriedene Mitarbeiter eine hohere Fluktuation aufzuweisen als
zufriedene Mitarbeiter (Spector, 1997; Wright & Bonett, 2007). Wéhrend der kausale
Zusammenhang zwischen AUZ und Fehlzeiten unklar ist, gilt es durch vorwiegend
langsschnittliche Studien als gesichert, dass AUZ zu Fluktuationsabsichten und tatsich-
licher Fluktuation fiihrt. So berichtet Spector (1985) signifikante Zusammenhinge zwi-
schen AZ und Fluktuation (zwischen » = -.20 und -.42). Tett und Meyer (1993) weisen
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in ihrer Metaanalyse einen signifikanten Zusammenhang von p = -.58 zwischen AZ und
Fluktuationsabsicht und eine Korrelation von p = -.25 zwischen AZ und tatséchlicher
Fluktuation nach. Li-Ping Tang und Gilbert (1995) replizieren diese Ergebnisse in ihrer
Studie und zeigen ebenfalls, dass unzufriedene Mitarbeiter sowohl zu hoheren Fluktua-
tionsabsichten als auch zu hoher tatséchlicher Fluktuation neigen.

Es sollte an dieser Stelle jedoch darauf hingewiesen werden, dass AUZ nicht zwingend
ausschlieflich negative Konsequenzen zur Folge hat. Zhou und George (2001) kénnen
anhand ihrer Stichprobe von 149 Beschiftigten aufzeigen, dass AUZ im Arbeitskontext
in gesteigerter Kreativitit resultieren kann. Dieser Effekt tritt jedoch nur dann ein, wenn
ein hohes Commitment seitens des Mitarbeiters vorliegt und auf die AUZ aktiv und

konstruktiv anstatt passiv reagiert wird.

2.4.2 Konsequenzen fiir den Mitarbeiter

Neben den moglichen Konsequenzen fiir die Organisation wird AZ mit einer Reihe von
Konsequenzen fiir das Wohlbefinden des Mitarbeiters in Verbindung gebracht. Argyle
(1989) nimmt in diesem Zusammenhang an, dass ,,...job satisfaction is one of the three
most important predictors of overall well-being besides marriage and family satisfac-
tion®.

So wird haufig von einem positiven Zusammenhang zwischen AZ und Lebenszufrie-
denheit (LZ) ausgegangen, da die Arbeit im Leben eines Menschen von zentraler Be-
deutung ist. Lebenszufriedenheit bezieht sich dabei auf die Zufriedenheit mit der allge-
meinen Lebenslage. Beziiglich des Zusammenhangs zwischen AZ und LZ existieren
drei Hypothesen. In der ,,Spillover-Hypothese* wird betont, dass sich AZ und LZ ge-
genseitig beeinflussen, da Zufriedenheit von dem einen Gebiet in das andere Gebiet
,uberquillt™ (erwarteter positiver Zusammenhang). In der ,,Kompensierungshypothese*
kommt zum Ausdruck, dass Unzufriedenheit in dem einen Gebiet durch das Hervorru-
fen von Zufriedenheit in dem anderen Gebiet kompensiert wird (erwarteter negativer
Zusammenhang). Die ,,Segmentierungshypothese* hingegen beinhaltet, dass Personen
den Bereich ,,Arbeit” von den restlichen Lebensbereichen trennen und sich diese daher
nicht beeinflussen (es wird kein Zusammenhang erwartet).

Uberwiegend werden positive Zusammenhiinge zwischen AZ und LZ berichtet, was fiir
die ,,Spillover-Hypothese* spricht. So konnen Judge und Watanabe (1993) in ihrer Stu-

die die ,,Spillover-Hypothese* aufrechterhalten. Sie zeigen anhand eines kausalen Mo-
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dells, welches simultan querschnittliche und ldngsschnittliche Zusammenhidnge zwi-
schen AZ und LZ beriicksichtigt, dass die beiden Konstrukte reziproke Einfliisse aus-
iiben. Dabei sind die querschnittlichen Zusammenhédnge stirker ausgeprédgt als die
langsschnittlichen. Hinsichtlich des langsschnittlichen Zusammenhangs ist der Einfluss
der LZ auf die AZ stirker als der Einfluss der AZ auf die LZ.

Ein weiterer Bereich betrifft die Auswirkungen der AZ auf die physische Gesundheit
und die Psyche der Mitarbeiter. Wright und Cropanzano (2000) berichten positive Zu-
sammenhénge zwischen AZ und allgemeinem subjektiven Wohlbefinden. AZ hat eben-
falls einen positiven Einfluss auf die Stimmung der Mitarbeiter (Ilies & Judge, 2004).
AUZ hingegen ruft Depressionen und Gereiztheit hervor (Eckardstein, Lueger, Niedl &
Schuster, 1995). Auch Burnout wird insofern mit AUZ in Verbindung gebracht, als un-
zufriedene Mitarbeiter eher hohe Ausprdagungen der drei Burnout-Komponenten ,,emo-
tionale Erschopfung®, ,,.Depersonalisierung™ und ,,reduzierte personliche Leistungsfa-
higkeit* angeben (z. B. Bilge, 2006).

Zusammenfassend wird deutlich, dass AZ sowohl fiir die Organisation als auch fiir die
Mitarbeiter von groBer Bedeutung ist, auch wenn die tiberwiegend korrelativen Studien
hiufig keine eindeutigen Kausalitdtsannahmen zulassen. Die vorliegende Untersuchung
beschéftigt sich im Unterschied zu den Konsequenzen der AZ mit den Determinanten
der AZ und hier speziell mit dispositionellen Determinanten. Im folgenden Abschnitt
3.1 wird auf die Debatte zwischen den Vertretern der dispositionellen, der situativen
und der interaktionistischen Perspektive eingegangen. Des Weiteren werden erste Hin-
weise fiir personenspezifische Unterschiede in der AZ und damit fiir eine dispositionelle

Grundlage in der AZ geliefert.
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