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Arbeitszufriedenheit und Personlichkeit:
,,Wer schaffen will, muss frohlich sein!*

Simon Fietze*

Abstract

The research on job satisfaction has a long history and is one of the most
intensively studied subjects — not only in the field of industrial and organiza-
tional psychology. The various studies can roughly be classified into situa-
tional, dispositional, and hybrid approaches, depending on whether working
conditions, personality traits or their interaction are emphasized as determi-
nants. So far, only few studies consider all of these determinants in a common
model. In addition, many studies both in the consideration of personality
variables as well as the influence of factors to explain job satisfaction, do not
offer a theoretical framework.

This paper investigates the influence of personality characteristics and
working conditions as well as the interaction of these two groups of variables
on job satisfaction by means of the German Socio-Economic Panel (SOEP)
study. For this purpose, the Five-Factor Model (FFM) of personality (P. T.
Costa und R. R. McCrae 1985; L. R. Goldberg 1981) and the Effort-Reward
Imbalance Model (J. Siegrist et al. 1986) will be used as a theoretical and
conceptual framework. OLS regressions show that both personality and (sub-
jective) working conditions are relevant predictors of job satisfaction. None
of the moderator variables of personality and working conditions increase the
explained variance of the overall model. Working conditions (effort-reward
imbalance and autonomy) have the highest explanatory power. Four of the
five personality traits show highly significant effects. These findings suggest
both a situational and a dispositional approach. Working conditions (espe-
cially a low effort-reward imbalance and high autonomy) and personality
(especially emotional stability) play a crucial role in achieving higher job
satisfaction.

Keywords: job satisfaction, personality, Five-Factor Model, Big Five,
Effort-Reward Imbalance
JEL Classification: J28, M12
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Zusammenfassung

Die Arbeitszufriedenheitsforschung hat eine fast 100-jahrige Geschichte
und gehort — nicht nur in der Arbeits- und Organisationspsychologie — zu
den am intensivsten untersuchten Gebieten. Die vielfiltigen Arbeiten lassen
sich grob in situative, dispositionelle und hybride Ansitze klassifizieren, je
nachdem ob Arbeitsbedingungen, Personlichkeitseigenschaften oder deren
Interaktion als Determinanten betont werden. Bisher liegen wenige Studien
vor, die alle Bestimmungsgrofen in einem gemeinsamen Modell betrachten.
Dariiber hinaus verzichten viele Studien auf einen theoretischen Bezugsrah-
men, sowohl bei der Beriicksichtigung von Personlichkeitvariablen als auch
um den Einfluss verschiedener Faktoren auf Zufriedenheitsdu3erungen zu er-
kldren.

Der Beitrag untersucht auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels
(SOEP) den Einfluss von Personlichkeitseigenschaften und Arbeitsbedingun-
gen sowie der Interaktion aus beiden Variablengruppen auf die Arbeitszu-
friedenheit. Hierzu werden auf das Fiinf-Faktoren Modell (FFM) der Per-
sonlichkeit (P. T. Costa und R. R. McCrae 1985; L. R. Goldberg 1981) und
das Modell der beruflichen Gratifikationskrise (J. Siegrist et al. 1986) als
theoretischer und konzeptioneller Bezugsrahmen zuriickgegriffen. Anhand
von OLS-Regression wird gezeigt, dass sowohl die Personlichkeitsdispositi-
on als auch (subjektive) Arbeitsbedingungen von Relevanz fiir die Arbeits-
zufriedenheit sind. Keine der Moderatorvariablen aus Arbeitssituation und
Personlichkeitseigenschaften leistet im Gesamtmodell eine signifikanten Er-
hohung der Varianzaufklarung. Die hochste Erklarungskraft haben die Ar-
beitsbedingungen (Effort-Reward Imbalance und Autonomie). Vier der fiinf
Personlichkeitseigenschaften zeigen hochsignifikante Wirkungen. Diese Be-
funde sprechen sowohl fiir einen situativen als auch einen dispositionellen
Ansatz. Individuelle Arbeitsbedingungen (insb. eine geringe Effort-Reward
Imbalance und hohe Autonomie) und Personlichkeit (insb. emotionale Sta-
bilitat) spielen eine entscheidende Rolle, um hohere Arbeitszufriedenheit zu
erreichen.

Schliisselworter: Arbeitszufriedenheit, Personlichkeit, Fiinf-Faktoren Mo-
dell, Big Five, Modell der beruflichen Gratifikationskrise, Effort-Reward Im-
balance

JEL-Klassifikation: J28, M12



1 Einleitung

Die Auseinandersetzung mit dem Thema Arbeitszufriedenheit hat in verschiede-
nen Forschungsdisziplinen eine lange Tradition. So sind erste Befunde innerhalb
der betriebswirtschaftlichen Personal- und Organisationsforschung bei H. Herkner
(1905), A. Weber (1912) und M. Weber (1988) zu finden. In der Arbeits- und Or-
ganisationspsychologie gehort die Arbeitszufriedenheit bereits seit mehr als einem
halben Jahrhundert zu den meist untersuchten Konzepten, so dass Locke schon
1984 feststellt: ,,Job satisfaction has been one of the most intensively studied sub-
jects in the field of industrial and organizational psychology. Literally thousands of
books and articles have been written on it.“ (E. A. Locke 1984, 93).

Die Arbeitszufriedenheit besitzt — gemeinsam mit den mit ihr zusammenhén-
genden Konstrukten des Involvements und Commitments — nach wie vor sowohl
in der Forschung als auch der Praxis als arbeitsrelevante Einstellung enorme Be-
deutung. Mitarbeiterbefragungen gehdren seit mehr als 20 Jahren zu den zentralen
Instrumenten des Personalmanagements und einer partizipativen Fithrung und Zu-
sammenarbeit (M. E. Domsch und D. H. Ladwig 2006). Organisationen interessiert
dabei die Verbesserung der Arbeitsbedingungen als eine bedeutende Determinante
der Arbeitszufriedenheit und den bekannten Auswirkungen von Zufriedenheit (z.B.
Arbeitsleistung) sowie Unzufriedenheit (z.B. Absentismus und Fluktuation). Die
Arbeitszufriedenheit ist somit als ,,Mediator* zwischen Arbeitsbedingungen und
Produktivitit (C. Dormann und D. Zapf 2001) ein zentrales Konzept der Personal-
und Organisationsforschung.

Durch die umfangreiche empirische Forschungsarbeit ist es schwer einen Uber-
blick systematisch darzustellen. A. Martin (2003) betont in diesem Zusammenhang
die Schwierigkeit, die verschiedenen Ergebnisse aufgrund unterschiedlicher Kon-
zepte und Arbeitszufriedenheitsmessungen miteinander zu vergleichen. Neben di-
versen Dokumentationen zum Stand der Forschung (7. A. Judge et al. 2001; E. A.
Locke 1984), wird bereits relativ frith versucht Ordnung in das ,,babylonische[n]
Begriffschaos* (O. Neuberger 1974, 140) zu bringen. A. E. Abele et al. (2006) un-
terscheiden grob zwischen Bottom-Up-, Top-Down- und interaktionistischen Mo-
dellen. Sie lehnen sich dabei an die Aufteilung innerhalb der Soziologie an, die die
vielfdltigen Forschungsarbeiten und -modelle zur Arbeitszufriedenheit in struktu-
relle (situative), dispositionelle und hybride Ansitze klassifiziert (B. Gruenberg
1980)." An dieser Differenzierung orientiert sich auch die vorliegende Arbeit und
stellt die drei Ansétze nachfolgend niher vor.

Die Vertreter des situativen Ansatzes gehen davon aus, dass ausschlieBlich ob-
jektive (situative) Faktoren die Arbeitszufriedenheit direkt beeinflussen und Unter-
schiede erkldren. Bereits F. W. Taylor (1911) sagte, dass hohe Arbeitszufrieden-
heit in Verbindung mit hohem Gehalt und geringen Anstrengungen stehe. Diese
okonomische Sichtweise veridnderte sich in den 1930er Jahren mit den Hawthorne-

'B. Gruenberg (1980) bezeichnet aufgrund der theoretischen Annahmen dieser Modelle den di-
positionellen Ansatz auch als ,,Durkheimsche Sozialtheorie* und schreibt die situativen Ansitzen
einer mehr ,Marxschen Gruppe theoretischer Annahmen* zu.



Studien (E. Mayo 1930) und dem daraus entstandenen Human-Relations-Ansatz.
Organisationen wurden nun im Wesentlichen als soziale Systeme verstanden und
es wurde — entgegen der eigentlichen Hypothesen — davon ausgegangen, dass pri-
mar zwischenmenschliche Beziehungen (innerhalb von Gruppen wie auch zwi-
schen Mitarbeitern und Vorgesetzten) Zufriedenheit und Motivation beeinflussen
(E. Ulich 2005). Bedeutende Konzepte des situativen Ansatzes sind u.a. die Zwei-
Faktoren-Theorie (F. Herzberg et al. 1959) und das Job Characteristics Modell
(J. R. Hackman und G. R. Oldham 1975). Unzufriedenheit entsteht nach der Zwei-
Faktoren-Theorie durch negativ empfundene ,,Kontextfaktoren* (z.B. Gehalt, zwi-
schenmenschliche Beziehung, Arbeitsbedingungen). Zufriedenheit wird demge-
geniiber durch ,,Kontentfaktoren* (z.B. Entfaltungsméglichkeiten bei der Arbeit,
Anerkennung, Arbeitsinhalt) ausgeldst. Das Job Characteristics Modell hingegen
betont fiinf Aufgabenmerkmale (Anforderungsvielfalt, Ganzheitlichkeit, Bedeut-
samkeit, Autonomie und Riickmeldung) zum Erreichen von psychologischen Er-
lebniszustinden, wodurch Arbeit intrinsisch motiviert ist und zufrieden macht
(J. R. Hackman und G. R. Oldham 1975).

Im Gegensatz zum situativen Ansatz ist die Arbeitszufriedenheit im dispositio-
nellen Ansatz von (bestimmte) Personlichkeitsdispositionen, d.h. die ,,iiberdauern-
de Verhaltenstendenz einer Person® (J. B. Asendorpf 2007, 454), abhingig. Indivi-
duen unterscheiden sich unabhingig von der Arbeitssituation in ihrer Tendenz mit
der Arbeit zufrieden oder unzufrieden zu sein. Bereits zu Beginn der Arbeitszufrie-
denheitsforschung geht man davon aus, dass eine hohe Produktivitét u.a. von einer
,.greatest possible harmony between the individual and his work* (V. E. Fisher und
J. V. Hanna 1931, 1) abhingig ist. Arbeitsunzufriedenheit 14sst sich demnach nicht
auf objektive Arbeitsbedingungen oder fehlende intellektuelle Fahigkeiten zuriick-
fiihren, sondern ist zu einem groflen Teil Ergebnis von ,,emotionalen Fehlanpassun-
gen®. Ahnlich argumentiert R. Hoppock (1935) und stellt einen engen Zusammen-
hang zwischen emotionaler Ausgeglichenheit und Arbeitszufriedenheit fest. Den
Einfluss von Personlichkeitseigenschaften auf die Arbeitszufriedenheit legt auch
die Erkenntnis nahe, dass Unzufriedenheit bei Personen, ,,whose dissatisfactions
were more deeply rooted in factors relating to their personal histories* (F. J. Roeth-
lisberger 1943, 18), entsteht. Nach diesen Anfingen reduziert sich mit der Etablie-
rung des Human-Relations-Ansatzes das Forschungsinteresse, dass u.a. E. A. Locke
(1976), T. R. Mitchell (1979) sowie H. M. Weiss und J. Adler (1984) auf methodi-
sche und theoretische Probleme bei der Betrachtung von Personlichkeitsvariablen
zuriickfithren. Erst wieder in den 1980er Jahren liegen verschiedene Studien vor,
die indirekt (E. D. Pulakos und N. Schmitt 1983; D. Schneider und H. P. Dachler
1978) oder direkt die tempordre Stabilitdt der Arbeitszufriedenheit zeigen (N. A.
Bowling et al. 2006; B. M. Staw und J. Ross 1985; B. M. Staw et al. 1986). Dariiber
hinaus belegen Lingsschnittstudien, dass personale Dispositionen in der Schulzeit
die spitere Arbeitszufriedenheit vorhersagen (B. M. Staw et al. 1986; P. E. Spec-
tor und B. J. O’Connell 1994). Anzeichen fiir einen genetischen Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit und damit eine Bestidtigung einer dispositionellen Grundla-
ge weisen verschiedenen Zwillingsstudien nach. Der Vergleich von monozygoten
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Zwillingen, die getrennt voneinander aufgewachsen sind, ergibt einen durch gene-
tische Faktoren aufgekldrten Varianzanteil der Arbeitszufriedenheit von 30% (R. D.
Arvey et al. 1994; R. D. Arvey et al. 1989). Es entstehen eine zunehmende Anzahl
an Arbeite, die sich auf eine Untersuchung des direkten Zusammenhangs von spe-
zifischen Personlichkeitseigenschaften und Arbeitszufriedenheit (z.B. positive und
negative Affektivitit, Big Five, Kontrolliiberzeugung, zentrale Selbstbewertungen;
J. Connolly und C. Viswesvaran 2000; G. J. Fogarty et al. 1999; P. E. Spector und
B. J. O’Connell 1994; I. Levin und J. P. Stockes 1989; A. Furnham und M. Zacherl
1986) konzentrieren und die These stiitzen, dass einen Teil der Variation in den
Unterschieden der Arbeitszufriedenheit auf Personlichkeitseigenschaften zuriick-
gefiihrt werden kann. Allerdings erfolgte die Auswahl der Personlichkeitsfaktoren
ohne konzeptionelle Grundlage, so dass Zusammenhinge mit einer Vielzahl von
Eigenschaften zwar nachgewiesen wird, deren empirische Modelle aber ,,theorie-
los* bleiben (7. A. Judge et al. 1997a; T. A. Judge und R. J. Larsen 2001; A. Martin
2003; P. E. Spector 1997). T. A. Judge et al. (2002) fassen diesen Auswahlprozess
so zusammen: ,,When specific traits have been selected for inclusion in studies of
employee attitudes, it generally has been in a piecemeal fashion.” (7. A. Judge et al.
2002, 530) und verweisen auf das Fiinf-Faktoren Modell als ein inzwischen weit
akzeptierten Bezugsrahmen (P. T. Costa und R. R. McCrae 1985; L. R. Goldberg
1981).

Interaktionistische oder hybride Modellen integrieren die beiden erst genann-
ten Sichtweisen. Es geht dabei um die Interaktion von Personlichkeitseigenschaf-
ten und Arbeitssituation und deren Einfluss auf die Hohe der Arbeitszufriedenheit.
Zu diesen Modellen sind auch verschiedene Arten des Person-Environment-Fit zu
zihlen (fiir eine Ubersicht vgl. A. L. Kristof-Brown et al. 2005; T. Sekiguchi 2004).2
Beim Person-Environment-Fit geht es um eine groBtmogliche Kongruenz zwischen
Person und verschiedenen Bereichen und Ebenen der Arbeitsumgebung und deren
Zusammenhang mit der personlichen Zufriedenheit (A. L. Kristof 1996). In die-
sen bediirfnisorientierten Konzeptionen streben Personen danach ,.ein bestimmtes
“inneres Gleichgewicht’* (O. Neuberger 1974, 141) herzustellen, wobei sich die
Arbeitszufriedenheit aus einer Differenz von Soll- und Ist-Werten und der jewei-
ligen Bewertung dieser Differenz bildet. So postuliert das Motivationsmodell von
L. W. Porter und E. E. Lawler (1968), dass die personliche Anstrengung vom Wert
der erwarteten Belohnung und von der Erfolgswahrscheinlichkeit der Handlung ab-
hingt. Die Arbeitszufriedenheit steigt, wenn duflere und innere Belohnungen hinzu
kommen. J. G. March und H. A. Simon (1958) bezeichnen die Differenzbildung in
ihrem ,,Modell motivierten Handeln* als Anspruchsniveau, das — unter Beriick-
sichtigung weiterer Variablen — zu einem Anstieg oder Senkung der Zufriedenheit
fiihrt. Solche unterschiedlichen Anspruchsniveaus fithren dann zu qualitativ diffe-
renzierten Formen der Arbeits(un)zufriedenheit (A. Bruggemann et al. 1975).

2R. Wieland et al. (2006) verweisen dabei auf den Fit als Selektionswirkungen, die entstehen,
wenn Personen basierend auf ihren Eigenschaften Umweltbedingungen ablehnen oder bevorzugen
und betonen damit Wechselwirkungen zwischen Personlichkeitseigenschaften und Arbeit.



Bisher liegen wenige Studien vor, die die drei Ansitze miteinander kombinie-
ren und alle Determinanten in einem gemeinsamen Modell betrachten (z.B. A. E.
Abele et al. 2006 oder M. Wirth 2008 fiir die Ausbildungszufriedenheit). Dariiber
hinaus verzichten viele Studien auf einen geeigneten theoretischen Bezugsrahmen,
sowohl bei der Beriicksichtigung von Personlichkeitvariablen als auch um den Ein-
fluss verschiedene Faktoren auf Zufriedenheitsduferungen zu erklédren. Ziel dieser
Untersuchung ist daher, den Einfluss und die Effekte situativer, dispositioneller und
interaktionistischer Variablen auf die Arbeitszufriedenheit ausgehend von einem
theoretischen Stressmodell und dem Fiinf-Faktoren Modell der Personlichkeit zu
betrachten. Da die hier berichteten Untersuchungen meist auf kleine und teilwei-
se spezifische Stichproben basieren, bietet sich an, auf reprasentativen Datensitze
zuriickzugreifen.

Hierzu wird zunichst in Abschnitt 2 der theoretische und konzeptionelle Be-
zugsrahmen — das Fiinf-Faktoren Modell der Personlichkeit (Abschnitt 2.1) und
das Modell der beruflichen Gratifikationskrise (Abschnitt 2.2) — sowie bisherige
empirische Befunden iiber den Zusammenhang von Arbeitszufriedenheit und dem
Fiinf-Faktoren Modell dargelegt. Danach wird in Abschnitt 3 als Datenbasis das
Sozio-oekonomische Panel (SOEP), eine jédhrliche reprisentative Wiederholungs-
befragung von mehr als 22.000 Personen in Deutschland, und die fiir die Analyse
verwendete Methode vorgestellt. Die Ergebnisse werden im darauffolgenden Ab-
schnitt 4 dokumentiert und anschliefend diskutiert (Abschnitt 5). Das abschlieBen-
de Fazit liefert u.a. Ansétze fiir weitere Forschungen (Abschnitt 6).

2 Theoretischer und konzeptioneller Bezugsrahmen

2.1 Fiinf-Faktoren Modell der Personlichkeit

Mit der Etablierung des Fiinf-Faktoren Modells (P. . Costa und R. R. McCrae
1989; P. T. Costa und R. R. McCrae 1985; L. R. Goldberg 1990; L. R. Goldberg
1981; R. R. McCrae und P. T. Costa 1990), das in der Wissenschaft als Taxano-
mie zur Beschreibung der Personlichkeit weitgehend anerkannt ist, hat die Ausein-
andersetzung mit dispositionellen Determinanten in verschiedenen Forschungsbe-
reichen eine konzeptionelle Grundlage gefunden. Mit dem Fiinf-Faktoren Modell
(FFM), das oft auch als ,,Big Five* bezeichnet wird (L. R. Goldberg 1981), wer-
den eine grole Anzahl von Charakteristika der Personlichkeit in fiinf ,,breiten*
Personlichkeitsfaktoren beschrieben. Das Modell beinhaltet die Dimensionen Ex-
traversion, Vertriglichkeit, Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus und Offenheit fiir
Erfahrungen (P. T. Costa und R. R. McCrae 1992). Bei der Dimension Extraver-
sion geht es darum, wie souverdn Personen mit anderen Menschen umgehen. Ex-
travertierte sind gerne im Mittelpunkt, optimistisch, aktiv, heiter und energisch.
Introvertierte Menschen sind eher zuriickhaltend und meiden Unruhe. Auch bei
der Dimension Vertréiiglichkeit geht es um den Umgang mit anderen Menschen.
Vertrdgliche Personen zeichnen sich durch altruistisches, wohlwollendes, verstand-
nisvolles und mitfithlendes Verhalten aus. Geringe Vertraglichkeit beschreibt dage-



gen Egozentrik, Antagonismus und Skepsis. Gewissenhaftigkeit beschreibt, in wel-
cher Art Individuen ihre Ziele verfolgen und Aufgaben bearbeiten. Dieser Faktor
unterscheidet zuverlédssige, verantwortungsbewusste, zielstrebige, ehrgeizige und
disziplinierte von eher nachléssigen, gleichgiiltigen und unbestindigen Menschen.
Bei der Dimension Neurotizismus geht es um die Wahrnehmung von insbeson-
dere negativen Emotionen. Emotional labile Personen (hohe Neurotizismuswerte)
neigen dazu, unsicher, traurig, dngstlich und nervés zu sein sowie ofter negative
Gefiihlszustiande zu erleben. Personen mit emotionaler Stabilitét (niedrige Neuro-
tizismuswerte) sind eher ausgeglichen, sorgenfrei und bleiben in Stresssituationen
eher gelassen. Mit dem Faktor Offenheit fiir Erfahrungen werden die Interessen
einer Person und der Umfang, sich mit neuen Erlebnissen, Eindriicken und Erfah-
rungen zu beschiftigen, beschrieben. Menschen mit hohen Offenheitswerten sind
wissbegierig, intellektuell, fantasievoll, kreativ und kiinstlerisch interessiert. Weni-
ger offene Personen tendieren zu konventionellem Verhalten und orientieren sich
mehr an Vertrautem als an Neuem (P. Borkenau und F. Ostendorf 1993).

Inzwischen gilt die Fiinf-Faktoren-Struktur als universell nachdem sie in ver-
schiedenen Sprachen (u.a. Portugisisch, Hebréisch, Chinesisch, Koreanisch und
Japanisch) und Kulturen sowie mit unterschiedlichen Messinstrumenten repliziert
wurde (R. R. McCrae und P. T. Costa 1997b; R. R. McCrae und O. P. John 1992).
Auch fiir den deutschen Sprachraum liegt eine Validierung des FFM vor (F. Osten-
dorf 1990). Die Entstehung, Entwicklung und Verinderung von Personlichkeits-
faktoren ist in verschiedenen Studien untersucht worden (fiir einen Uberblick vgl.
R. R. McCrae und P. T. Costa 1990), wobei diverse Langschnittuntersuchungen ei-
ne zeitiiberdauernde Stabilitit ab einem Alter von ca. 30 Jahren zeigen (P. T. Costa
und R. R. McCrae 1988; R. R. McCrae und P. T. Costa 1990; P. T. Costa und R. R.
McCrae 1994; J. M. Digman 1989). Den genetischen Einfluss von Personlichkeits-
eigenschaften im Allgemeinen und den Big Five im Speziellen wird u.a. von T. J.
Bouchard und J. C. Loehlin (2001) und T. J. Bouchard und M. McGue (2003) ge-
zeigt.

Auch wenn das FFM als allgemein akzeptiert gilt und inzwischen nicht nur in
der Personlichkeitspsychologie eine dominierende Rolle einnimmt, hat der Ansatz
diverse Kritik erfahren (B. Andresen 2000; P. Becker 2002; P. Becker 1999; J. Block
1995; J. M. Digman 1997; D. P. McAdams 1992; J. S. Wiggins und P. D. Trapnell
1997). Diese bezieht sich zum einen auf die Prizision und inhaltliche Interpre-
tation insbesondere des fiinften Faktors, der allgemein als ,,Offenheit fiir (neue)
Erfahrungen (R. R. McCrae und P. T. Costa 1997a) bekannt ist.> Der Diskussion
um den fiinften Faktor ist auch ein Sonderheft des European Journal of Personality
gewidmet (B. De Raad und G. Von Heck 1994). Dariiber hinaus werden am FFM
der rein beschreibende Charakter und eine fehlende theoretische Fundierung (D. P.
McAdams 1992) sowie methodische Aspekte (P. Becker 2002) kritisiert. Ein dritter

3Urspriinglich wurde der fiinfte Faktor als ,,Kultur* (L. R. Goldberg 1990) spiiter als ,,Intellekt*
(I. J. Deary 1996; D. Peabody und L. R. Goldberg 1989) interpretiert. Verwendet wurde auch die
Bezeichnung , Kreativitit™ (J. A. Johnson und F. Ostendorf 1993).



Kritikpunkt bezieht sich auf die Anzahl der Faktoren der Big Five. Beispielsweise
geht B. Andresen (1995) davon aus, dass neben den fiinf Faktoren Risikobereit-
schaft als weiterer Basisfaktor existiert. Ungeachtet dieser Kritik erfreut sich das
Modell in der empirischen Forschung grofler Beliebtheit und erlebt inzwischen
auch unter Okonomen weitere Verbreitung (L. Borghans et al. 2008; M. Almlund
etal. 2011).

Die umfangreiche Forschung iiber den Zusammenhang von Personlichkeitsei-
genschaften auf Basis des FFM und zentrale soziookonomische Variablen und das
Arbeitsverhaltens — nicht nur innerhalb der Personlichkeitspsychologie — bestétigt
seine Relevanz. Zahlreiche Arbeiten beschiftigen sich mit dem Zusammenhang
zwischen Personlichkeit und verschiedenen Leistungs- und Erfolgskomponenten
und hier insbesondere der akademischen Studienleistung (S. J. Dollinger et al.
2008; M. A. Conrad 2006; T. Chamorro-Premuzic und A. Furnham 2008), der Ar-
beitsleistung (M. R. Barrick et al. 2001; J. F. Salgado 1998; M. K. Mount et al.
1998; M. R. Barrick und M. K. Mount 1991), dem Karriererfolg (J. W. Boudreau
et al. 2001; T. A. Judge et al. 1999; S. E. Seibert und M. L. Kraimer 2001; S. Fietze
et al. 2010) sowie Fithrungserfolg (J. L. Thomas et al. 2001; R. Hogan et al. 1994;
C. Silverthorne 2001) und Fiithrungsstilen (A. H. B. De Hoogh et al. 2005; T. A.
Judge und J. E. Bono 2000; J. E. Bono und T. A. Judge 2004). Dariiber hinaus be-
stitigen diverse Studien den Einfluss der Big Five auf Absentismus (7. A. Judge
et al. 1997b) und Burnout (G. Alarcon et al. 2009).

Forschung iiber den positiven Zusammenhang zwischen Personlichkeitsmerk-
malen und Lebenszufriedenheit (E. Diener et al. 1999) legen nahe, dass bestimmte
Personlichkeitseigenschaften in der Taxanomie der Big Five auch einen Einfluss
auf das verwandte Konzepts der Arbeitszufriedenheit haben (J. W. Boudreau et al.
2001; K. M. DeNeve und H. Cooper 1998; E. Diener et al. 1999; B. Headey und
A. Wearing 1989).

Es finden sich verschiedene Studien, die den Zusammenhang der Big Five und
Arbeitszufriedenheit untersuchen, dabei aber meist nur einzelne Dimension des
Modells beriicksichtigen (z.B. J. Connolly und C. Viswesvaran 2000; R. D. Arvey
etal. 1991). Das gesamte FFM wird im Rahmen einer Meta-Analyse erstmals von
T. A. Judge et al. (2002) betrachtet. V. Bruk-Lee et al. (2009) replizieren diese Meta-
Analyse und erweitern das Spektrum der untersuchten Variablen um verschiedene
Eigenschaften*, die ihrer Meinung nach bei einer Zuordnung in einer der Big Five
Dimensionen eine erweiterte Varianzaufklarung verdecken. Daher nehmen V. Bruk-
Lee et al. (2009) nur Studien iiber den Zusammenhang der Big Five und Arbeits-
zufriedenheit mit auf, die explizit Dimensionen des FFM erheben. Die Personlich-
keitseigenschaften ,,Positive und Negative Affektivitit (PA/NA) werden gesondert
betrachtet, wihrend 7. A. Judge et al. (2002) diese in die Dimensionen Extraversion
(PA) und Neurotizismus (NA) integrieren.

Die erste Meta-Analyse mit 334 Korrelationen aus 163 unabhingigen Studi-

“Als weitere Personlichkeitseigenschaften werden Kontrolliiberzeugung, Typ A-Stresspersén-
lichkeit, Arger, Narzismus und Machiavellismus aufgenommen.



en von Querschnittsdaten zeigt, dass vier der fiinf Big Five Personlichkeitseigen-
schaften méBige Korrelationen mit Arbeitszufriedenheit aufweisen: Neurotizismus
(r =-.29), Gewissenhaftigkeit (r = .26), Extraversion (r = .25) und Vertrédglichkeit
(r=.17). Ein Zusammenhang von Offenheit fiir Erfahrungen und Arbeitszufrie-
denheit (r = .02) zeigt sich dagegen nicht. Dariiber hinaus lassen sich in der Analy-
se nur Zusammenhénge von Neurotizismus sowie Extraversion und Arbeitszufrie-
denheit iiber alle einbezogenen Studien nachweisen (7. A. Judge et al. 2002). Zu
dhnlichen Ergebnissen — wenn auch geringeren Korrelationen — kommen V. Bruk-
Lee et al. (2009) in ihrer Meta-Analyse aus 187 unabhingigen Querschnitts- und
Lingsschnittstudien. Neurotizismus korreliert am stirksten negativ mit Arbeitszu-
friedenheit (r =-.25). Die iibrigen Dimension zeigen — bis auf Offenheit fiir Er-
fahrungen (r = -.02) — positive Zusammenhénge mit Arbeitszufriedenheit: Gewis-
senhaftigkeit (r = .16), Extraversion (r = .12) und Vertriglichkeit (r = .13). Ahnli-
che Ergebnisse mit geringeren Korrelationskoeffizienten finden sich bei der Meta-
Anlayse der Liangsschnittstudien. Die Zusammenhéznge sind mit geringeren Koef-
fizienten insgesamt konsistent zu den Ergebnissen von 7. A. Judge et al. (2002).
Die Differenz beim Faktor Extraversion ldsst sich auf das Untersuchungsdesign
zuriickfiihren, in dem — im Gegensatz zu 7. A. Judge et al. (2002) — PA nicht unter
diese Dimension subsumiert wird.

Die Ergebnisse und eine Gesamtkorrelation der Big Five und Arbeitszufrieden-
heit von r = .41 (T. A. Judge et al. 2002) bestitigen den dispositionellen Ansatz, in
dem ein Teil der Arbeitszufriedenheit auf Personlichkeitseigenschaften nach dem
FFM zuriickgefiihrt werden kann. Allerdings sind die vorgelegten Meta-Analyse
aus drei Griinden zu kritisieren:

1. Meta-Analysen unterliegen einem Uniformititsproblem, in dem nicht ver-
gleichbare Untersuchungen integriert werden. Dariiber hinaus bleibt die me-
thodische Giite der eingeschlossenen Studien meist unberiicksichtigt. Des
Weiteren spielt der ,,publication bias* keine unerhebliche Rolle, in dem meist
nur signifikante Ergebnisse publiziert werden (z.B. A. Beelmann und T. Blie-
sener 1994; F. M. Wolf 1994). Die Berechtigung dieser Kritik wird beim Ver-
gleich beider Meta-Analysen deutlich: Wihrend 70 A. Judge et al. (2002) PA
und NA in die ihnen dhnlichen Dimensionen des FFM einordnen, verzichten
V. Bruk-Lee et al. (2009) darauf und berichten geringere Korrelationen.

2. T A. Judge et al. (2002) weisen in ihrer Meta-Analyse zwar darauf hin, dass
bisherige Untersuchungen, wenig theoretischen Erkldrungsgehalt aufweisen,
bieten jedoch als konzeptionellen Rahmen lediglich das FFM. Ahnlich agie-
ren V. Bruk-Lee et al. (2009) und replizieren methodisch modifiziert die Ana-
lyse ohne die Annahmen in einen theoretischen Rahmen einzubetten.

3. Beide Meta-Analysen ordnen sich mit ihrer reinen Betrachtung von Person-
lichkeitseigenschaften ganz in die Tradition des dispositionellen Ansatzes
ein. Eine Kombination aus verschiedenen Einfliissen bleibt auch weiter un-
beriicksichtigt.



A. E. Abele et al. (2006) kombinieren in ihrer Studie die verschiedenen Einfluss-
faktoren und untersuchen die Bedeutsamkeit situativer, dispositioneller und inter-
aktionistischer Merkmale auf die Arbeitszufriedenheit. Sie werten die Daten von
423 berufstitigen Absolventen eines Diplomstudiengangs Mathematik im Léangs-
schnitt aus und zeigen, dass die Arbeitszufriedenheit im Wesentlichen durch die
wahrgenommenen Charakteristika der Arbeitssituation beeinflusst wird. Mit einem
Anteil von 10% Varianzaufkldrung spielen die einbezogenen Personlichkeitseigen-
schaften der Big Five eine deutlich geringere Rolle. Lediglich Gewissenhaftigkeit
(8 = .12) und Neurotizismus (8 = —.23) sind als Einzelpriddiktoren signifikant.
Interaktionseffekte zeigen sich nur zwischen Neurotizismus und Qualifizierungs-
moglichkeiten (8 = .10). Damit wird kaum Unterstiitzung fiir einen direkten Ein-
fluss von Personlichkeitseigenschaften geliefert. Zu beriicksichtigen ist auch die
verwendete Stichprobe, die durch ihre Homogenitdt Varianz einschrinkt (A. E.
Abele et al. 2006).

Um sowohl den meta-analytischen Kritikpunkten der Studien von 7. A. Judge
et al. (2002) und V. Bruk-Lee et al. (2009) als auch der Stichprobenbegrenzung bei
A. E. Abele et al. (2006) zu begegnen, bieten sich repridsentative Datensitze an.
Im Sozio-oeknomischen Panel (SOEP), eine jihrliche repridsentative Haushalts-
befragung in Deutschland, wurde im Jahr 2005 erstmals das Personlichkeitsin-
ventar der Big Five erhoben. Panelbefragungen verfiigen in der Regel tiber einen
groBen Stichprobenumfang, einem breiten Variablenspektrum und lassen — wenn
die interessierenden Fragebatterien wiederholt aufgenommen werden — Analysen
im Liangsschnitt zu. Dariiber hinaus sind weitere sozio-okonomische und demo-
grafische Variablen sowie Fragen zur Arbeitszufriedenheit und wahrgenommenen
Arbeitssituation enthalten. Mit der umfangreichen Datenbasis des SOEP besteht
somit die Moglichkeit die verschiedenen Determinanten der Arbeitszufriedenheit
— situative, dispositionelle und deren Interaktionen — in Kombination zu untersu-
chen und deren relativen Effektstirken zu ermitteln.

2.2 Modell der beruflichen Gratifikationskrise

Neben den erwihnten Theorien der Arbeitszufriedenheit finden sich verschiedene
stresstheoretische Modelle, die fiir eine Erkldrung von Zufriedenheitsduflerungen
tiber die Arbeit herangezogen werden konnen. Das einflussreichste Stressmodell
geht auf die Arbeiten von R. S. Lazarus und S. Folkmann (1984) zuriick. Nach
dessen transaktionalen Stressmodell entstehen Stresssituationen durch ,.komplexe
und dynamische Interaktions- und Transaktionsprozesse zwischen den Anforde-
rungen der Situation und dem handelnden Individuum.“ (S. Greif 1991, 9). Be-
finden sich die Ressourcen einer Person und die Anforderungen der Umwelt im
Ungleichgewicht fiihrt diese Diskrepanz zu Stress, der sich negativ auf die Ge-
sundheit auswirkt. Dieser Prozess einer andauernden Beobachtung und Bewertung
von Situation und Person ist ganz im Sinne des Soll-Ist-Vergleichs, wie er bei den
interaktionistischen Modellen der Arbeitszufriedenheit zu finden ist (z.B. A. Brug-
gemann et al. 1975; J. G. March und H. A. Simon 1958).
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Entsprechend ist auch das als eines der zentralen theoretischen Modelle der
aktuellen Stressforschung geltende Modell der beruflichen Gratifikationskrise
(Effort-Reward Imbalance Modell; J. Siegrist et al. 1986; J. Siegrist 1996) ein-
zuordnen. Das Modell stellt das Verhiltnis von beruflichen Anforderungen (ef-
fort) und erhaltener Anerkennung (reward) in den Mittelpunkt und geht davon aus,
dass sich ein Ungleichgewicht von Verausgabungen und Belohnungen auf die Ge-
sundheit auswirkt (vgl. Abbildung 1). Anforderungen sind wahrgenommene Bean-
spruchungen in der Arbeit wie z.B. ein hohes Arbeitsaufkommen, hdufige Storun-
gen und Unterbrechungen sowie eine quantitative Zunahme der Arbeit. Berufliche
Anerkennungen durch den Arbeitgeber — oder auch die Gesellschaft insgesamt —
beinhalten beispielsweise die monetidre Vergiitung, Wertschitzung und angemes-
sene Anerkennung sowie berufliches Fortkommen und Karrieremoglichkeiten. Zu-
sammen bilden die Anforderungen und Anerkennung die extrinsische Komponen-
te des Stressmodells. Dabei wird angenommen, dass es bei hohen Anforderungen
und niedriger Anerkennung zu einem Reziprozititsdefizit zwischen ,,Einnahmen*
und ,,Ausgaben kommt. Eine solche so genannte Gratifikationskrise oder Effort-
Reward Imbalance (ERI) fiihrt zu einem hohen Mal} an langanhaltendem Stress
meist verbunden mit Gefiihlen von Ohnmacht und Ausgeliefertsein. So wére harte
Arbeit ohne erhaltene Wertschitzung ein Beispiel fiir eine Gratifikationskrise. Bei
einem Reziprozititsdefizit geht es somit auch um organisationale Gerechtigkeit.
Die wahrgenommene Gerechtigkeit hingt wiederum u.a. mit Leistungskomponen-
ten und der Arbeitszufriedenheit zusammen (J. A. Colquitt et al. 2001). Dariiber
hinaus wird in dem Stressmodell angenommen, dass eine Gratifikationskrise durch
eine andauernde ,,ibersteigerte Verausgabungsbereitschaft“ — dem so genanntes
,»Overcommitment* (OVC) — verstidrkt wird. Personen mit einem ausgeprigt iiber-
steigerten Engagement reagieren mit einem hoheren Mal} an Stress bei einer Grati-
fikationskrise als Personen die weniger ,,overcommited* sind. Das OVC bildet die
intrinsische Komponente des Stressmodells und wird auch als Verhaltensmuster
der Typ A-Stresspersonlichkeit® beschrieben (J. Siegrist et al. 1986; N. van Vegchel
et al. 2005). Somit werden zwei Quellen psychosozialer Belastungen unterschie-
den: eine extrinsische, die Arbeitssituation und eine intrinsische, die individuelle
ibersteigerte Verausgabungsbereitschaft betreffende Quelle.

Inzwischen liegen mehrere Studien iiber die Auswirkungen einer Gratifikati-
onskrise auf die Gesundheit vor. In einer Zusammenfassung von 45 Studien, die
seit Entstehen des Modells bis 2003 durchgefiihrt wurden, konstatieren die Auto-
ren, ,.that the extrinsic ERI hypothesis has gained considerable empirical support.*
(N. van Vegchel et al. 2005, S. 1117). Dariiber hinaus wurde im Jahr 2006 eine
Kurzfassung des ERI-Fragebogens in die Befragung des SOEP mit aufgenommen
(J. Siegrist et al. 2008). Trotz dieser breiten empirischen Anerkennung wird das
Modell u.a. wegen seiner Einfachheit kritisiert. Eine ,,handvoll Variablen* spiegele

Das Verhalten einer Typ-A-Personlichkeit ist von ehrgeizigem Leistungsstreben, Ungeduld,
Zeitdruck und dem Unvermogen, sich von beruflichen Anforderungen abzugrenzen, geprigt (R. H.
Rosenman 1996).
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Abbildung 1: Modell der beruflichen Gratifikationskrise (Department of Medical
Sociology, Diisseldorf University 2008)

— 80 A. B. Bakker und E. Demerouti (2007) — nicht die Komplexitit einer moder-
nen Arbeitsorganisation wieder und werde damit der Realitét nicht gerecht. So lésst
sich nicht feststellen, welche Anforderungen oder Ressourcen der Arbeit auf das
Wohlbefinden von Beschiftigten wirken und welche nicht. Auch N. van Vegchel
et al. (2002) plddieren fiir einen weniger statischen Charakter und erweiterten das
Modell um spezifische Belohnungsaspekte des Gesundheitsbereichs. Auch wenn
das ERI-Modell zugunsten seiner Einfachheit verschiedene Facetten der Arbeits-
anforderungen ausblendet, liegt der Vorteil gerade in seiner feststehenden Struktur,
durch den ein Vergleich sowohl zwischen verschiedenen Studien als auch — bei-
spielsweise durch den Einsatz im SOEP - iiber verschiedenen Berufs- und Perso-
nengruppen moglich ist.

Wihrend ein GroBteil der Forschung zu diesem Modell Auswirkungen auf die
Gesundheit untersucht, legen aktuellere Studien einen engen Zusammenhang zwi-
schen dem intrinsischen und extrinsischen Konstrukt und (Arbeits-)Zufriedenheit
nahe (B. Buddeberg-Fischer et al. 2008; M. Calanan et al. 2000; L. Fillion et al.
2007; J. de Jonge et al. 2000; G. Kinman und F. Jones 2008; K. A. Lewig und
M. F. Dollard 2003; N. van Vegchel et al. 2002). Die Studien basieren jedoch meist
auf kleinen Stichproben und einzelnen Berufsgruppen. Eine Langsschnittstudie mit
Schweizer Arzten zeigt, dass sich der erlebte Stress als Folge einer Gratifikations-
krise negativ auf die Gesundheit und Lebenszufriedenheit auswirkt (B. Buddeberg-
Fischer et al. 2008). M. Calanan et al. (2000) vergleicht das ERI-Modell mit dem
Job-Strain Modell (R. Karasek und T. Theorell 1990) innerhalb einer Stichpro-
be von britischen Arztpraxenmitarbeitern und stellt einen — wenn auch nur gerin-
gen — Einfluss der ERI-Konstrukte auf die Arbeitszufriedenheit fest. Eine Validie-
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Abbildung 2: Modell und mogliche Wirkungen von Arbeitsbedingungen und
Personlichkeit auf die Arbeitszufriedenheit (eigene Darstellung)

rungsstudie fiir eine chinesische Version des ERI-Fragebogens mit Mitarbeitern des
Gesundheitswesen zeigt moderate bis mittlere Korrelation zwischen extrinsischer
Verausgabung (r = .24), erhaltener Anerkennung (r = -.41), OVC (r =.19) und Ar-
beitsunzufriedenheit (J. Li et al. 2005). Eine Befragung von Hochschulmitarbeitern
in Grofbritannien belegt, dass sowohl Verausgabung (5 = —.20), Anerkennung
(8 = .55) und OVC (5 = .18) sowie eine Interaktion aus allen drei Konstrukten
(B = —.54) signifikante Pridiktoren der Arbeitszufriedenheit sind (G. Kinman und
F. Jones 2008).

Zu kombinierten Effekten des ERI-Modells und dem FFM liegt bisher — so-
weit dem Autor bekannt — nur eine Untersuchung vor. Dort betrachten A. Vea-
ring und A. S. Mak (2007) die Auswirkungen der ERI-Konstrukte, der Big Five
und sozialer Unterstiitzung auf depressive Symptome australischer Beschiftigter.
Die Ergebnisse bestétigen die aufgestellten Hypothesen: Es besteht ein positiver
Zusammenhangs zwischen OVC und Neurotizismus. Dariiber hinaus héngen ho-
he Neurotizismuswerte und eine Gratifikationskrise sowie niedrige Ausprigungen
von Unterstiitzung am Arbeitsplatz und Gewissenhaftigkeit mit depressiven Sym-
ptomen zusammen.

Zusammenfassend betrachtet sind sowohl die theoretischen Fundierungen als
auch die empirische Forschung iiber den Zusammenhang von Arbeitszufrieden-
heit, Arbeitsbedingungen und Personlichkeit umfangreich. Allerdings hat die ver-
schiedentlich geduBerte Kritik, die genannten Einflussfaktoren auf die Arbeitszu-
friedenheit kombiniert zu betrachten, eine eher geringe Resonanz gefunden. Diese
Kritik wird mit der vorliegenden Studie aufgegriffen. Hierzu wird auf das Modell
der beruflichen Gratifikationskrise und das Fiinf-Faktoren Modell der Personlich-
keit als theoretischer Bezugsrahmen zuriickgegriffen und in einem Konzept kom-
biniert. Abbildung 2 fasst die bisherige Argumentation zusammen und verbindet
die Wirkungen situativer, dispositioneller und interaktionistischer Bestimmungs-
faktoren der Arbeitszufriedenheit. Entsprechend dem Modell der beruflichen Gra-
tifikationskrise wird davon ausgegangen, dass die Arbeitsbedingungen (la: ERI
und 1b: OVC; vgl. Abbildung 2) direkt auf die Arbeitszufriedenheit wirken (si-
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tuativer Ansatz). Die Personlichkeit hat ebenfalls — wie die oben genannte Studien
zeigen — einen unmittelbaren Einfluss (2; dispositioneller Ansatz). Indirekte Effekt
sind ausgehend von den Modellannahmen aus der Interaktion des extrinsischen
und intrinsischen Konstrukts (ERI x OVC) zu erwarten (3a). Dariiber hinaus wird
ein moderierender Einfluss der Personlichkeit auf die Arbeitsbedingungen (FFM
x ERI; 3b) und eine iibersteigerte Verausgabungsbereitschaft (FFM x OVC; 3c)
angenommen (Interaktionsansatz).

3 Methode und Datenbasis

Die vorliegende Untersuchung basiert auf den Daten der Langsschnittstudie Sozio-
oekonomisches Panel (G. Wagner et al. 2008; G. Wagner et al. 2008). Das SOEP
ist die weltweit grofite repriasentative Wiederholungsbefragung. Seit 1984 wer-
den mehr als 22.000 Personen in etwa 12.000 privaten Haushalten in Deutschland
im jdhrlichen Rhythmus befragt. Auf Basis des SOEP sind bereits verschiedene
Langs- und Querschnittanalysen zu Determinanten und Auswirkungen der Arbeits-
zufriedenheit vorgelegt worden (A. Clark et al. 1997; L. Kaiser 2002; L. Lévy-
Garboua et al. 2007; E. Trapp 2002; 1. Weller 2007). W. Matiaske und T. Mellewigt
(2001) und W. Matiaske (1999) untersuchen das Phinomen sinkender Arbeitszu-
friedenheit im Léangsschnitt und identifizieren die Einkommenszufriedenheit, be-
ruflichen Handlungsspielraum und Konflikte mit dem Vorgesetzten als wichtige
Determinanten. Die sinkende Arbeitszufriedenheit wird u.a. mit fehlenden Mog-
lichkeiten eines Arbeitsplatzwechsels erkldrt. Des Weiteren werden Auswirkun-
gen flexibler Arbeitszeitformen und Abgeltungsarten von Uberstunden auf die Ar-
beitszufriedenheit untersucht. Vollzeitbeschéftigte weisen eine hohere Arbeitszu-
friedenheit auf, wenn sie ihre Arbeitszeiten selbst bestimmen und Teilzeitbeschif-
tigte bevorzugen vergiitete Uberstunden (D. Hanglberger 2010). Die Arbeitszeit-
wiinsche beeinflussen nicht nur die Arbeitszufriedenheit. Auch die Lebens- und
Gesundheitszufriedenheit verringern sich deutlich, wenn die gewiinschte und rea-
lisierte Arbeitszeit divergieren (G. Grozinger et al. 2008). Ebenfalls auf Grundla-
ge des SOEP zeigen U. Jirjahn und G. Tsertsvadze (2006) einen Zusammenhang
zwischen der Existenz eines Betriebsrats und Arbeitszufriedenheit. Die Wirkung
ist dabei abhingig von der beruflichen Stellung und der vereinbarten Arbeitszeit.
Vollzeitbeschiftigte Arbeiter sind mit einem Betriebsrat im Unternehmen zufrie-
dener, leitende Angestellte und Arbeiter in Teilzeit unzufriedener. Andere Befunde
zeigen einen Einfluss der Personlichkeit auf Zufriedenheit(en) (B. Headey 2007).
Alle im SOEP enthaltenen Bereichszufriedenheiten in einer aggregierten Variable
und individuelle Sorgen weisen dabei einen starken Zusammenhang mit Dimensio-
nen des Big Five, der Kontrolliiberzeugung und Optimismus mit fast identischen
Effekten auf (B. Rammstedt 2007). Eine erste Studie liber den Zusammenhang von
Personlichkeit, Beruf und Zufriedenheit nehmen L. Winkelmann und R. Winkel-
mann (2008) vor. Ausgehend von den SOEP-Befragungsdaten aus dem Jahr 2005
und der Annahme eines Person-Environment Fit (A. L. Kristof 1996) wird gezeigt,
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dass die Big Five in verschiedenen Berufskategorien variieren und einen Einfluss
auf die Arbeits- und Lebenszufriedenheit haben. Weitere Personenmerkmale oder
Variablen iiber die Arbeitssituation bleiben auch in dieser Betrachtung unberiick-
sichtigt. Somit fehlen auch auf Basis des SOEP Untersuchungen, die situative, dis-
positionelle und moderierende Variablen beriicksichtigen.

Stichprobe

Die Fragebatterie zur Personlichkeit wurde im SOEP bisher nur in den Jahren 2005
und 2009 erhoben. Die Variablen der Kurzversion des ERI-Fragebogens waren im
Jahr 2006 Bestandteil der SOEP-Hauptbefragung. Da Personlichkeit und ERI zen-
trale Variablen der Analyse sind, werden fiir die vorliegende Studie nur Daten von
Personen, die sowohl im Jahr 2005 als auch 2006 an der Befragung teilgenommen
haben, ausgewertet. Fiir das Jahr 2005 liegen 21.091, fiir das Jahr 2006 20.023
giiltige Fragebogen von Erwachsenen Personen (élter als 16 Jahre) aus den teil-
nehmenden Haushalten vor (B. von Rosenblatt 2005; B. von Rosenblatt und N. A.
Siegel 2006), so dass 19.046 giiltige Personenfragebogen fiir eine Auswertung der
kombinierten Daten aus beiden Jahren beriicksichtigt werden konnen (SOEP v26
2010). Fiir eine Betrachtung der Arbeitszufriedenheit wird die Stichprobe auf alle
nicht-selbstidndigen Beschaftigten im Alter von 18 bis 65 Jahren in Voll- oder Teil-
zeitbeschiftigung und ohne beruflichen Wechsel im Jahr 2005 (N = 7.242) einge-
grenzt®. Von diesen Personen haben 6.605 keine fehlenden Werte in den Variablen,
die in die Analyse einbezogen werden. Die Personlichkeitsvariablen sind zwar dem
Befragungsjahr 2005 entnommen, doch weisen die Big Five eine sehr hohe zeit-
iberdauernde Stabilitdt (R. R. McCrae und P. T. Costa 1990). Bezugspunkt der
Auswertung ist daher das Jahr 2006, aus dem alle weiteren unabhéngigen Varia-
blen entnommen werden.

Operationalisierungen

Die abhingige Variable in der vorliegenden Untersuchung bildet die Arbeitszufrie-
denheit. Sie wird als Einzelfrage (,,Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit?*) auf
einer 11-stufigen Likert-Skala mit den Werten 0-10 (,,ganz und gar unzufrieden*
bis ,,ganz und gar zufrieden*) gemessen (vgl. Abbildung 3 im Anhang). Einzel-
fragen zur Zufriedenheitsmessung sind zwar nicht so valide und reliabel wie Fra-
gebogen, die das Zufriedenheitskonstrukt mit mehreren Variablen erfassen, haben
aber dadurch den Vorteil in Panelerhebungen wie dem SOEP verfiigbar zu sein.
Zudem kommt eine Meta-Analyse liber den Zusammenhang von Einzelitem- und
Skalenmessungen zu dem Ergebnis, dass ,,a single-item measure of overall job sa-
tisfaction is acceptable.” (J. P. Wanous et al. 1997, 250).

Neben der Arbeitszufriedenheit wird die Lebenszufriedenheit als vergleichen-
des Kriterium mit in die Analyse aufgenommen, da in verschiedenen Studien ein

SFiir die Eingrenzung werden die Variablen Erwerbsstatus, Stellung im Beruf und Beruflicher
Wechsel sowie das aus dem Geburtsjahr fiir das Jahr 2006 errechnete Alter herangezogen.
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Zusammenhang zwischen Personlichkeit und Lebenszufriedenheit bzw. subjekti-
vem Wohlbefinden nachgewiesen werden konnte (J. W. Boudreau et al. 2001; K. M.
DeNeve und H. Cooper 1998; E. Diener et al. 1999; E. Diener et al. 2003). Die Le-
benszufriedenheit wird im SOEP ebenfalls als Einzelfrage (,,Wie zufrieden sind Sie
gegenwirtig, alles in allem, mit Thre Leben?*) auf einer 11-stufigen Likert-Skala
erhoben (vgl. Abbildung 4 im Anhang).

Das Modell der beruflichen Gratifikationskrise wurde bisher groftenteils im
Zusammenhang mit physischen und (psycho-)somatischen Gesundheitssympto-
men untersucht (M. Calanan et al. 2000; J. Siegrist et al. 2004; N. van Vegchel
et al. 2005). Aus diesem Grund wird der durch die Befragten eingeschitzte ak-
tuelle Gesundheitszustand ebenfalls als vergleichendes Kriterium in der Analyse
beriicksichtigt. Im SOEP wird dieser mit ,,Wie wiirden Sie Ihren gegenwirtigen
Gesundheitszustand beschreiben? auf einer 5-stufigen Likert-Skala (,,sehr gut®,
»gut”, | zufriedenstellend®, ,,weniger gut* und ,,schlecht®) erfragt (vgl. Abbidlung
5 im Anhang).’

Die von den Befragten eingeschitzten beruflichen Anforderungen und die
wahrgenommene Wertschitzung sind als subjektiv bewertete Merkmale der Ar-
beitssituation zu verstehen. In der Kurzversion des ERI-Fragebogens werden die
Anforderungen mit drei Items erhoben, die inhaltlich Aspekte der Arbeitsquantitét
in Verbindung mit Zeitdruck sowie Storungen und Unterbrechungen bei der Arbeit
betreffen. Die Aussagen sind in zwei Schritten zu beantworten: Zunichst geben
die Befragten an, ob der jeweilige Aspekt eine mogliche berufliche Belastung an
ihrem Arbeitsplatz ist oder nicht. Personen, die der jeweiligen Aussage zustimmen,
bewerten im Anschluss auf einer 4er-Likert-Skala wie stark sie diese belastet (,,gar
nicht, , miBig*, ,stark” und ,,sehr star “)8. Die Variablen im SOEP werden fiir
die Auswertung der Anforderungen so rekodiert, dass ein Summenscore in Anleh-
nung an J. Siegrist et al. (2004) gebildet werden kann, der in seiner Auspriagung
von drei bis neun variiert. Je hoher der Summenscore ist, um so stirker werden die
wahrgenommenen Anforderungen als belastend empfunden.

Die wahrgenommene Anerkennung wird mit neun Items gemessen. Das Kon-
strukt setzt sich aus den drei theoretisch abgeleiteten Dimensionen finanzielle An-
erkennung (1), Wertschitzung (2) sowie Aufstiegsmoglichkeiten und Arbeitsplatz-
sicherheit (3) zusammen. Die Erhebung und Auswertung erfolgt analog zur Skala
,Anforderungen®. Nach Rekodierung der Variablen werden ein Summenscore ge-
bildet, bei dem ein Wert von neun eine geringe und der Wert 27 eine hohe wahrge-
nommene Anerkennung bedeuten.

Nach dem theoretischen Modell hat die Gratifikationskrise — das Ungleichge-
wicht von Anforderungen und Anerkennung — den gréften Einfluss auf z.B. Ge-

"Die Variable wird fiir die weitere Analyse umkodiert, so dass niedrige Werte eine schlechte und
hohe Werte eine positive Einschidtzung des Gesundheitszustandes bedeuten.

8Die Frage im SOEP lautet: ,,Ich lese Thnen Aussagen iiber mogliche berufliche Belastungen an
Ihrem derzeitigen Arbeitsplatz vor. Bitte geben Sie an, ob der jeweilige Punkt bei Thnen zutrifft und,
falls ja, wie stark Sie das belastet. — Aufgrund des hohen Arbeitsauftkommens besteht hidufig gro3er
Zeitdruck. — Zutreffend? Nein/Ja —> Und wie stark belastet Sie das? (vgl. Abbildung 7 im Anhang)
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sundheit und Arbeitszufriedenheit. Diese Effort-Reward Imbalance wird hier in
Anlehnung an J. Siegrist et al. (2004) durch das Effort-Reward Ratio abgebildet
und nach folgender Formel berechnet: e/(r*c). e ist der Summenscore der Anforde-
rungsskala, » der Summenscore der Anerkennungsskala und ¢ der Korrekturfaktor
aus der Anzahl der fiir beide Skalen verwendeten Items. Fiir die Kurzfassung des
ERI-Fragebogens betréigt der Korrekturfaktor 0,333333 (r = 3/9). Fiir die errechne-
ten Werte gilt, dass eine Ausprigung nahe Null mit relativ geringen Anstrengun-
gen und hoher wahrgenommener Anerkennung positiv zu bewerten ist. Bei Werten
grofere als 1 liegt dagegen eine Gratifikationskrise vor, in dem hohe berufliche
Anforderungen nicht mit der erhaltenen Anerkennung iibereinstimmen.

Das Overcommitment (OVC) — die intrinsische Komponente des Modells der
beruflichen Gratifikationskrise — setzt sich aus sechs Einzelaussagen zusammen,
die von den Befragten auf einer 4er-Likert-Skala (,,stimme gar nicht zu*, ,,stimme
eher nicht zu®, ,,stimme eher zu* und ,,stimme voll zu*) eingeschéitzt werden. Die
OVC-Skala wird ebenfalls iiber einen Summenscore gebildet. Je hoher der Wert,
umso hoher ist die iibersteigerte Verausgabungsbereitschaft. Alle drei Konstruk-
te des Modells der beruflichen Gratifikationskrise und die drei-faktorielle Struktur
sind u.a. auf Basis der SOEP-Daten anhand eines Strukturgleichungsmodells vali-
diert worden (J. Siegrist et al. 2008).

Als objektives Merkmal der Arbeitssituation wird die generierte Variable Auto-
nomie beruflichen Handelns in der Analyse beriicksichtigt. Basis fiir die Einteilung
bildet die berufliche Position der im SOEP befragten Person und variiert in seiner
Ausprigung von 0 ,.fiir Auszubildende und unbezahlte Trainees* iiber 1 ,,niedrige
Autonomie® bis 5 ,,hohe Autonomie* (S. Anger et al. 2010).

Im Jahr 2005 (und 2009) wurden im SOEP die Personlichkeitsdimensionen
des FFM auf Basis von Selbsteinschitzungen erhoben’. Dafiir wird eine aus 15
Items bestehende Kurzversion des Big Five Inventory (BFI; F. R. Lang et al. 2001)
(drei Items pro pro Personlichkeitsdimension), die auf einer 7er-Likert-Skala (von
,trifft tiberhaupt nicht zu* bis , trifft voll zu*) von den Befragten eingeschitzt wer-
den, verwendet. Die Kurzskala wurde eigens fiir die SOEP-Erhebung auf Grund-
lage des BFI-25 entwickelt, der im Jahr 2004 ein Pretest voraus ging. Die Er-
gebnisse hinsichtlich der Validitit und Reliabilitét sind als zufriedenstellend zu
bewerten (F. Lang et al. 2011). Mittels einer Hauptkomponentenanalyse konnten
die fiinf Personlichkeitsdimensionen Extraversion, Vertriglichkeit, Gewissenhaf-
tigkeit, Neurotizismus und Offenheit fiir Erfahrungen extrahiert werden.

Neben der Betrachtung des direkten Einflusses von Personlichkeitseigenschaf-
ten auf die Arbeitszufriedenheit werden Interaktionen zwischen Personlichkeitsei-

Die Frage im SOEP lautet: ,,Nun etwas ganz anderes. Unsere alltiglichen Handlungen werden
davon beeinflusst, welche Grundiiberzeugungen wir haben. Dariiber ist in der Wissenschaft wenig
bekannt. Hier sind unterschiedliche Eigenschaften, die eine Person haben kann. Wahrscheinlich wer-
den einige Eigenschaften auf Sie personlich voll zutreffen und andere iiberhaupt nicht. Bei wieder
anderen sind Sie vielleicht unentschieden. Antworten Sie bitte anhand der folgenden Skala. Ich bin
jemand, der...“ 15 Aussagen waren durch den Befragten auf einer Skala von 1: trifft iiberhaupt nicht
zu bis 7: trifft voll zu zu bewerten (vgl. Abbildung 6 im Anhang).
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genschaften und Situationsmerkmalen vermutet. Hierzu werden aus den fiinf Per-
sonlichkeitsdimensionen, der Autonomie im Beruf, dem Effort-Reward Ratio und
dem OVC insgesamt 16 Interaktionsvariablen gebildet.'® Entsprechend dem Mo-
dell der beruflichen Gratifikationskrise ist davon auszugehen, dass eine negative
Wirkung des Effort-Reward Ratios durch eine iibersteigerte Verausgabungsbereit-
schaft verstirkt wird. Eine analoge Interaktion ist ausgehend von A. Vearing und
A. S. Mak (2007) zwischen Neurotizismus und OVC zu erwarten. Zusétzlich wird
untersucht, ob fiir die weiteren Dimensionen des FFM Interaktionseffekte mit den
(subjektiven) Merkmalen der Arbeitssituation, dem Effort-Reward Ratio und OVC,
bestehen.

Fiir eine Berechnung des Einflusses der Personlichkeitseigenschaften, Arbeits-
bedingungen und moglicher Interaktionen auf die Arbeitszufriedenheit miissen ei-
ne Reihe weitere Personenvariablen beriicksichtigt werden. Aus der bisherigen
empirischen Forschung sind verschiedene positiv und negativ wirkende Determi-
nanten bekannt. So haben das Einkommen, das hier in Form des monatlichen Net-
toeinkommens beriicksichtigt wird, das Leben in einer festen Beziehung und die
Dauer der Ausbildung in Jahren eine positive, der Behinderungsgrad eine nega-
tive Wirkung auf die Arbeitszufriedenheit (G. Grozinger und W. Matiaske 2004;
G. Grozinger et al. 2008; W. Matiaske und T. Mellewigt 2001). Der Zusammen-
hang von Alter und Arbeitszufriedenheit gilt inzwischen als weitgehend gesichert.
Unklar ist jedoch die Art des Zusammenhangs, indem einige Studien eine glocken-
formigen Beziehung (S. Gazioglu und A. Tansel 2006) andere eine lineare Abhin-
gigkeit nachweisen (K. Schulte 2005; fiir eine Ubersicht vgl. S. R. Rhodes 1983).
Fiir die Daten des SOEP ist bekannt, dass Arbeitszufriedenheit und Alter einen
nicht-linearen Zusammenhang aufweisen: Jiingere Beschiiftigte sind zufriedener
als Altere. Daher ist davon auszugehen, dass das Alter negativ, das quadrierte Alter
positiv wirken. In Anlehnung an G. Grozinger et al. (2008) werden noch weite-
re Variablen in die Berechnungen mit aufgenommen, {iber deren Einfluss jedoch
teilweise keine eindeutigen Befunde vorliegen. Hierzu gehoren das Geschlecht, fiir
das Studien zeigen, dass Frauen trotz schlechterer Arbeitsbedingungen zufriedener
sind (S. Gazioglu und A. Tansel 2006). Andere Untersuchungen wiederum kdnnen
keine Unterschiede nachweisen (L. A. Witt und L. G. Nye 1992). Ebenfalls unein-
deutig sind Vergleiche ethnischer Gruppen (S. Gazioglu und A. Tansel 2006), die in
vorliegender Untersuchung auf Grundlage der Staatsangehorigkeit mit aufgenom-
men werden. Dariiber hinaus werden als Variablen Kind im Haushalt, Wohnsitz in
Ost- oder Westdeutschland, Nettoeinkommen sowie Zugehdrigkeit zur Hochein-
kommensstichprobe bei den weiteren Analysen als Dummyvariablen beriicksich-
tigt.

Mit der statistischen Analyse von Zufriedenheitseinschdtzungen sind zwei
Aspekte zu beriicksichtigen:

1. Fiir die abhdngigen Variablen als ordinal skalierte Groen bieten sich ordi-

10Es entstehen jeweils funf Interaktionsvariablen zwischen FFM und Effort-Reward Ratio, OVC
und Autonomie im Beruf sowie eine Interaktionsvariable zwischen Effort-Reward Ratio und OVC.

18



nale logistische oder probistische Regressionen an (A. R. Dayking und P. G.
Moffart 2002). Da Studien allerdings zeigen, dass OLS-Regressionen mit
Zufriedenheitseinschitzungen zu dhnlichen Ergebnissen wie ordinale Re-
gressionen fithren (z.B. G. Grozinger und W. Matiaske 2004), werden fiir
einen besseren Vergleich und eine Interpretierbarkeit der Effektstirken OLS-
Regressionen angewendet.

2. Gerade Zufriedenheitseinschitzungen anhand einer hier sehr breiten 11-
stufigen Likert-Skala lassen eine schiefe Verteilung der Werte erwarten. In
solchen Fillen wird auf robuste Verfahren zuriickgegriffen (U. Kohler und
F. Kreuter 2008).

Unter Beriicksichtigung dieser Punkte, werden die Analysen anhand von robusten
OLS-Regressionen!! durchgefiihrt, wobei Arbeitszufriedenheit, Lebenszufrieden-
heit und der gegenwirtige Gesundheitszustand als abhéngige Variable beriicksich-
tigt werden. Hauptaugenmerk liegt auf der Arbeitszufriedenheit, wihrend Lebens-
zufriedenheit und Gesundheitszustand als vergleichende Analyse von Interesse
sind. Die Einflussvariablen werden in die drei oben beschriebenen Gruppen einge-
teilt: Personenmerkmale (Alter, Geschlecht, Dauer der Ausbildung u.4.), Arbeits-
bedingungen (Effort-Reward Ratio, OVC, Autonomie) und Personlichkeitseigen-
schaften (Big Five). In einem ersten Schritt werden der Einfluss und Erkldrungs-
anteil der drei Variablengruppen in Einzelregressionen auf die drei abhiingigen Va-
riablen betrachtet. Fiir die Priifung des Interaktionsansatzes werden schrittweise
Regressionen im Riickwirtsverfahren mit allen Pridiktoren (jeweils zusammenge-
fasst in die drei Gruppen) und unter Einbezug der 16 Interaktionsvariablen berech-
net. Die Riickwértsmethode wird hier gewihlt, da dadurch die Wahrscheinlichkeit,
einen Pradiktor, der einen signifikanten Beitrag zur Varianzaufklérung leistet, nicht
zu beriicksichtigen, minimiert wird. Eine Betrachtung der Einzelregressionen und
des Gesamtmodells ermoglicht ein Vergleich der alleinigen Erkldrungskraft der
Priadiktorengruppen mit dem gemeinsamen Erklarungsgehalt und liefert Hinweise
auf mogliche intervenierende Effekt.

4 [Ergebnisse

Die Tabelle 1 stellt die in der Untersuchung einbezogenen Variablen, deren Mit-
telwerte und Standardabweichungen sowie Korrelationen mit der Arbeits- und Le-
benszufriedenheit sowie dem gegenwirtigen Gesundheitszustand dar. Die Zufrie-
denheiten und der Gesundheitszustand zeigen mit den verschiedenen Personen-
merkmalen lediglich sehr schwache bis moderate Korrelationen. Das Nettoein-
kommen weist dabei die stirksten Zusammenhinge mit der Arbeitszufriedenheit
(r=.12) und Lebenszufriedenheit (r =.17) auf. Beim Gesundheitszustand zeigen
sich fiir das Alter (r = -.23) und den Behinderungsgrad (r = -.20) die hochsten Kor-
relationen. In den anderen Variablengruppen lassen sich dagegen moderatere Zu-

""Die Regressionen wurden in Stata mit der Option robust gerechnet.
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sammenhinge finden. Sowohl der Effort-Reward Ratio als auch das OVC hingen
negativ, die berufliche Autonomie positiv mit den Zufriedenheitseinschitzungen
und dem Gesundheitszustand zusammen. Mit Ausnahme von Gewissenhaftigkeit,
bei der sich kein Zusammenhang zum Gesundheitszustand zeigt, korrelieren alle
Personlichkeitseigenschaften schwach bis moderat mit der Arbeits- und Lebens-
zufriedenheit sowie der berichteten Gesundheit. Neurotizimus weist im Vergleich
zu den anderen Personlichkeitsdimensionen den deutlichsten (negativen) Zusam-
menhang auf (vgl. Tabelle 1). Entsprechend der Annahmen des Modells der beruf-
lichen Gratifikationskrise, dass ein andauerndes iibersteigertes Engagement eine
Gratifikationskrise verstérkt, korreliert der Effort-Reward Ratio positiv mit OVC
(r = .48). Dariiber hinaus gibt es einen positiven Zusammenhang zwischen der Au-
tonomie im Beruf und der OVC-Skala (r = .19; vgl. Tabelle 5 im Anhang). Dabei
ist folgende Wirkrichtung zu vermuten: Hohere Freiheitsgrade in der Arbeit ge-
hen allgemein mit einer hoheren Zeitautonomie einher. Die bivariaten Ergebnisse
deuten somit darauf hin, dass die auf den Arbeitnehmer verlagerte Zeitkontrolle
zu einem nicht unerheblichen MaBe negativ wirkt und zu mehr Uberengagement
fiihrt. Weiter zeigt sich fiir Neurotizismus ein positiver Zusammenhang sowohl mit
dem Effort-Reward Ratio (r =.18) als auch dem OVC (r = .25; vgl. Tabelle 5 im
Anhang). Ausgehend von einem Einfluss der Personlichkeit auf die Arbeitsbedin-
gungen, ist davon auszugehen, dass mit steigender emotionaler Labilitédt die wahr-
genommene Gratifikationskrise und eine belastende Verausgabungsbereitschaft zu-
nehmen.

Um den Erkldrungsanteil der Variablen fiir die Arbeits- und Lebenszufrieden-
heit sowie den gegenwirtigen Gesundheitszustand zu untersuchen, wurden in ei-
nem ersten Schritt mit den verschiedenen Pridiktorengruppen Einzelregressionen
durchgefiihrt. Tabelle 2 zeigt die Ergebnisse dieser Regressionsanalysen. Fiir al-
le drei abhingigen Variablen finden sich bei den zentralen Préidiktoren dhnliche
Effekte mit teilweise relativ niedrigen Zusammenhéngen. Hochsignifikant negativ
wirken bei den Personenmerkmalen fiir die Arbeits- und Lebenszufriedenheit so-
wie den Gesundheitszustand das Alter (vgl. die Modelle 1, 4 und 7 in Tabelle 2).
Ebenfalls negative hochsignifikante oder signifikante Effekte finden sich fiir den
Behinderungsgrad und bei der Lebenszufriedenheit fiir den Wohnort Ostdeutsch-
land. Positiv wirken bei allen drei Kriterien das Nettoeinkommen sowie die Zu-
gehorigkeit zur Hocheinkommensstichprobe, fiir die Lebenszufriedenheit und den
gegenwirtigen Gesundheitszustand die Dauer der Ausbildung und fiir die Lebens-
zufriedenheit alleine ein Partner im Haushalt. Unterschiede zeigen sich vor allem
beim Anteil der Varianzaufkldrung durch die Personenmerkmale. Die grofite Va-
rianzaufklirung ist beim Gesundheitszustand mit R? = .099 festzustellen. Etwas
niedriger liegt der Anteil bei der Lebenszufriedenheit (R?> = .080). An der Ar-
beitszufriedenheit konnen die einbezogenen Personenvariablen lediglich 2,6% der
Variation erkliren.

Bei den Pridiktoren der Arbeitsbedingungen finden sich auf alle drei Kriterien
die erwarteten hochsignifikanten Einfliisse (vgl. die Modelle 2, 5 und 8 in Tabelle
2). Effort-Reward Ratio und OVC wirken dabei negativ, die Autonomie im Beruf
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Tabelle 1: Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen der Arbeits-
und Lebenszufriedenheit sowie Gesundheit mit Personenmerkmalen,

Arbeitsbedingungen und Personlichkeitseigenschaften

Variablen M SD 1 2 3
1. Arbeitszufriedenheit 6.91 1.94 1.00
2. Lebenszufriedenheit 7.02 1.60 .46 1.00
3. Gesundheitszustand 3.52 83 32 43%% 1.00
Personenmerkmale
4. Alter 43.76 10.05 -.02* (7 e
5. Alter? —~ - -.02 -03* 20
6. Dauer der Ausbildung 12.71 274 077 A3 10%F
7. Behinderungsgrad 2.78 12.03  -.06*** -08*** -20"**
8. Geschlecht (ref. weiblich) - - -.01 -.03**  -.03*
9. Staatsangehorigkeit (ref. ausl.) - - -.01 .00 .00
10. Ostdeutschland (ref. West) - - =05 - 147 .00
11. Hocheinkommen (ref. Ja) - - 075 145 04**
12. Partner im Haushalt (ref. Ja) - - .00 07 -.04%
13. Kinder im Haushalt (ref. Ja) - - 045 04% 8%
14. Nettoeinkommen 175393 1080.40  .12***  17**  .06***
Arbeitsbedingungen
15. Effort-Reward Ratio .93 40 -39 L7 L 20%
16. Overcommitment 13.47 3,74 -24%FF 19 L 207
17. Autonomie im Beruf 2.84 1.09 .14 17 08
Personlichkeitseigenschaften
18. Extraversion .01 99 107 11t 08
19. Vertrdglichkeit -.10 99 11t 1t 05t
20. Gewissenhaftigkeit A7 87 127 097 .02
21. Neurotizismus -.11 98 -21% - 26% S 240
22. Offenheit fiir Erfahrungen -.01 94 .09** 11 .03*

*p < 0.05,** p<0.01,** p<0.001

Quelle: SOEP 2005 und 2006, alle abhingig Beschiftigten (eigene Berechnungen)
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positiv, wobei das Effort-Reward Ratio den wichtigsten Faktor darstellt. Im Mo-
dell fiir die Lebenszufriedenheit ist auch das Effort-Reward Ratio der bedeutendste
Faktor jedoch mit geringeren Effektstdrken als bei der Arbeitszufriedenheit. Beim
OVC und der Autonomie zeigen sich dagegen leicht hohere Effekte. Im Vergleich
zur Arbeits- und Lebenszufriedenheit spielen das Effort-Reward Ratio und die Au-
tonomie fiir den gegenwirtigen Gesundheitszustand eine geringere Rolle, wihrend
das OVC die stirksten Effekte zeigt. Im Grundsatz sind diese Ergebnisse konsis-
tent. Die Autonomie — eine generierte Variable der beruflichen Stellung — ist direkt
mit der Arbeit und den dort erlebten Bedingungen verbunden. Dies scheint auch fiir
das Effort-Reward Ratio zu gelten, obwohl bedeutendere Effekt auf den Gesund-
heitszustand erwartet wurden. Der Gesundheitszustand ist hier im Wesentlichen
durch die Personenmerkmale determiniert. Die grofite Varianzaufkldrung findet
sich im Vergleich der drei Modelle mit R? = .187 beim Kriterium Arbeitszufrie-
denheit. Noch gut 12,1% der Varianz werden bei der Lebenszufriedenheit durch
die Variablengruppe gebunden. Den geringsten Erklarungsanteil haben die beriick-
sichtigten Arbeitsbedingungen beim berichteten Gesundheitszustand (R? = .066).
Diese Unterschiede erklédren sich ebenfalls durch den direkten Bezug zwischen Ar-
beitsbedingungen und Arbeitszufriedenheit.

Fast alle Personlichkeitseigenschaften des FFM haben einen Einfluss auf die
drei Kriterien. Bei der Arbeitszufriedenheit sind die meisten Effekte hochsignifi-
kant: Insbesondere emotional stabile Personen weisen eine hohere Arbeitszufrie-
denheit auf. Dies gilt auch fiir die Lebenszufriedenheit und den aktuellen Gesund-
heitszustand. Dariiber hinaus geben Personen mit hoheren Werten in den iibrigen
Big Five Dimensionen auch hohere Werte bei der Arbeits- und Lebenszufrieden-
heit an. Die Effektstdrken sind aber geringer als fiir Neurotizismus und teilweise
auf einem geringen Signifikanzniveau (vgl. Modell 3 und 6 in Tabelle 2). Die Per-
sonlichkeitseigenschaften kldren beim Gesundheitszustand 6,5% der Varianz auf,
der im Wesentliche durch Neurotizsmus zu Stande kommt. Fiir Offenheit fiir Er-
fahrungen finden sich kein und fiir die {ibrigen Dimensionen nur ein geringer signi-
fikanter Varianzanteil. Einen schlechteren Gesundheitszustand berichten demnach
— mit Blick auf die Personlichkeit — Personen die emotional labil sind (vgl. Modell
9 in Tabelle 2). Weiter kldren die Personlichkeitseigenschaften 5,8% der Varianz
der Arbeitszufriedenheit und 8,1% der Varianz der Lebenszufriedenheit auf. Somit
kann vorerst konstatiert werden, dass bei isolierter Betrachtung der Pridiktoren-
gruppen der situative und dispositionelle Ansatz der Arbeitszufriedenheit bestétigt
werden kann.

Um den Interaktionsansatz zu priifen, miissen zum einen alle Variablen ge-
meinsam in einer Regressionsanalyse beriicksichtigt und zum anderen die Inter-
aktionsterme zwischen den Arbeitsbedingungen und Personlichkeitseigenschaften
einbezogen werden. Tabelle 3 zeigt die Ergebnisse schrittweiser Regressionen im
Riickwirtsverfahren fiir alle drei Kriterien. Die Personenvariablen, Arbeitsbedin-
gungen und Personlichkeitseigenschaften werden dabei als Variablengruppen, die
Interaktionen zwischen Personlichkeitseigenschaften und Arbeitsbedingungen als
Einzelvariablen beriicksichtigt. Insgesamt werden 16 Interaktionsterme gebildet:
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jeweils fiinf Variablen aus den Dimensionen des FFM und Effort-Reward Ratio,
OVC und Autonomie im Beruf sowie eine Variable aus dem Effort-Reward Ratio
und OVC. Pridiktoren — Variablengruppen oder Interaktionsterme —, die zu keiner
signifikanten Erhohung der Varianzaufkldarung des Gesamtmodells beitragen, wer-
den nacheinander aus dem Regressionsmodell ausgeschlossen. Das Signifikanz-
niveau wird dabei auf p < 0.01 festgelegt. Dariiber hinaus zeigt Tabelle 3 die
jeweilige Varianzaufkldrung der Pridiktorengruppe.

Die Ergebnisse zeigen, dass keiner der beriicksichtigten Interaktionseffekte
das Kriterium einer signifikanten Erhéhung der Varianzaufkldrung mit dem fest-
gelegten Signifikanzniveau erfiillt, was fiir eine Ablehnung des Interaktionsansat-
zes spricht. Die Personenvariablen binden einen deutlich geringen und geringeren
Varianzanteil der Arbeitszufriedenheit (Modell 1) als bei der Lebenszufriedenheit
(Modell 2). Die hochste Varianzaufkldrung der Personenvariablen findet sich beim
gegenwirtigen Gesundheitszustand (Modell 3), wobei das Alter und der Behin-
derungsgrad die deutlichsten Effekte zeigen. Bei der Lebenszufriedenheit spielt
ebenfalls das Alter eine wichtige Rolle. Dariiber hinaus sind der Wohnort Ost-
deutschland, ein Partner im Haushalt und das Nettoeinkommen wichtige Faktoren.
Bei der Arbeitszufriedenheit sind nur noch das Nettoeinkommen, die Dauer der
Ausbildung und der Behinderungsgrad als Einzelpridiktoren signifikant, wobei die
Dauer der Ausbildung interessanterweise negativ wirkt.

Die Gruppe der Arbeitsbedingungen bindet erwartungsgemill den hochsten
Varianzanteil beim Kriterium der Arbeitszufriedenheit (R?> = .170), wobei das
Effort-Reward Ration und die Autonomie im Beruf die wichtigsten Faktoren sind.
Das OVC ist zwar hochsignifikant, hat aber einen eher geringen negativen Einfluss.
Eine dhnliches Bild findet sich fiir die Lebenszufriedenheit: Alle Pradiktoren haben
einen signifikanten Einfluss und kldren einen Anteil von 8,5% Varianz auf, wobei
auch hier das Effort-Reward-Ratio und die Autonomie die bedeutendsten Faktoren
darstellen. Wenn auch hochsignifikant bzw. signifikant sind die Befunde fiir den
gegenwirtigen Gesundheitszustand vergleichsweise gering. Hier werden lediglich
5,8% der Varianz durch die Arbeitsbedingungen gebunden und auch die Effekte
der Faktoren fallen zum Teil niedriger aus. Neben dem Effort-Reward Ratio ist bei
der Gesundheit insbesondere das OVC relevant, weniger die Autonomie.

Bei der Arbeits- und Lebenszufriedenheit haben alle einbezogenen Personlich-
keitseigenschaften einen signifikanten Einfluss und kldren 2,8% bzw. 4,1% der Va-
rianz auf. Die Personlichkeit hat damit einen geringen Erklarungsgehalt, wenn wei-
tere Faktoren beriicksichtigt werden. Da die zusitzliche Varianzaufklirung deutlich
kleiner ist als in den Einzelregressionen, ist Personlichkeit vermutlich indirekt im
Effort-Reward Ratio und OVC enthalten, da sie als subjektive Bewertungen per-
sonlichkeitsabhéngig sind. Die deutlichsten Effekte fiir die Arbeitszufriedenheit
zeigt sich bei der Gewissenhaftigkeit. Der wichtigste Pridiktor fiir die Lebenszu-
friedenheit bildet Neurotizismus. Sie ist in dieser Gruppe auch die einzige Varia-
ble mit einem signifikanten Varianzanteil beim gegenwirtigen Gesundheitszustand
(R? = .027).

Die Befunde sprechen mit Blick auf das fiir diese Studie zentrale Kriterium Ar-
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Tabelle 3: Standardisierte Beta-Koeffizienten — Schrittweise Regressionen im

Riickwirtsverfahren mit den Variablengruppen Personenmerkmale,
Arbeitsbedingungen und Personlichkeit sowie den Interaktionsvariablen

(1 2) 3)

AZ R? LZ R? GES R?
Personenmerkmale .026 .079 .099
Alter -.14 -.58%** =33
Alter? .08 497 11
Dauer der Ausbildung -.05%** .03 06%**
Behinderungsgrad -.04** -.05%** - 157
Geschlecht (ref. weiblich) .02 .02 -.01
Staatsangehorigkeit (ref. ausl.) -.01 -.00 .02
Ostdeutschland (ref. West) .01 - 11 .03**
Hocheinkommen (ref. Ja) .01 05%** .02
Partner im Haushalt (ref. Ja) .00 g1 .00
Kinder im Haushalt (ref. Ja) .02 -.00 .00
Nettoeinkommen .08*** .08*** .04*
Arbeitsbedingungen 170 .085 .058
Effort-Reward Ratio =347 -20%%* o Vi
Overcommitment -.09*** -.08*** 0
Autonomie im Beruf 16%** A1 .05
Personlichkeitseigenschaften .028 .041 .027
Extraversion .03* .03* .02
Vertriglichkeit 05+ 05+ .02
Gewissenhaftigkeit 097** 06%** .02
Neurotizismus =07 - 15% -.16%*
Offenheit fiir Erfahrungen 055+ 057+ .01
Interaktionsvariablen n. sig. n. sig. n. sig.
N 6605
R? fiir das Gesamtmodell 224 206 .184

*p<0.05 " p<0.01, " p < 0.001
AZ = Arbeitszufriedenheit, LZ = Lebenszufriedenheit, GES = Gesundheitszustand
Quelle: SOEP 2005 und 2006, alle abhingig Beschiftigten (eigene Berechnungen)

25



beitszufriedenheit sowohl fiir einen situativen als auch einen — wenn auch mit ge-
ringen Effekten — dispositionellen Ansatz. Individuelle Arbeitsbedingungen (insb.
eine geringe ERI und hohe Autonomie im Beruf) und Personlichkeit (insb. Emotio-
nale Stabilitét) spielen eine entscheidende Rolle, um hohere Arbeitszufriedenheit
zu erreichen. Dass keine Interaktionseffekte signifikant zur einer hoheren Varianz-
aufklidrung beitragen, spricht im vorliegende Modell fiir eine Ablehnung einer in-
teraktionistische Sichtweise. Zentral fiir die Einschitzung der Arbeitszufriedenheit
sind vielmehr der Soll-Ist-Vergleich von geleisteter Anstrengung und erhaltener
Anerkennung sowie die Autonomie. Selbst die im Modell der beruflichen Gratifi-
kationskrise postulierte Annahme, dass sich eine Effort-Reward Imbalance stirker
bei vorhandenem OVC auswirkt, konnte hier fiir keines der Kriterien bestitigt wer-
den.

5 Diskussion

Zentrale Ergebnisse dieser Untersuchung in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit
sind der starke Einfluss subjektiver und objektiver Arbeitsbedingungen einer-
seits und der moderate Effekt der Personlichkeitseigenschaften andererseits. Hinzu
kommen die statistisch nicht relevanten Moderationseffekte der Personlichkeitsei-
genschaften und Arbeitsbedingungen. Die wichtigsten Determinanten der Arbeits-
zufriedenheit sind somit eine stressauslosende Effort-Reward Imbalance und OVC
sowie die Autonomie im Beruf und Neurotizismus.

Mit diesen Ergebnisse auf Basis der SOEP-Daten bestitigt sich der situative
Ansatz innerhalb der Arbeitszufriedenheitsforschung. Die positive Wirkung der
objektiven Arbeitsbedingungen, die hier als Autonomie im Beruf beriicksichtigt
werden, sind ganz in der Tradition von Hackman und Oldhams Job Characteristics
Theorie (J. R. Hackman und G. R. Oldham 1975) zu interpretieren. Autonomie
fiihrt bei Personen zu einem Gefiihl der Verantwortung und positiven Identifikati-
on mit der Arbeit, die zu Zufriedenheit fiihrt. Bei der subjektiven Bewertung der
Arbeitstitigkeit geht es mit dem Modell der beruflichen Gratifikationskrise um ein
erlebtes Reziprozititsdefizit. Ein solches Erlebnis von Ungerechtigkeit unterliegt
immer einem subjektiven Bewertungsprozess, der von den objektiven Arbeitsbe-
dingungen abweichen kann. Dennoch gehort das Erleben von Gerechtigkeit zu den
zentralen Motiven menschlichen Handelns und kann als eine wichtige allgemeine
Determinante der Arbeitszufriedenheit gewertet werden. Die extrinsische Kompo-
nente des ERI-Modells ist in der vorliegenden Untersuchung auch der bedeutends-
te Faktor der Arbeitszufriedenheit — und das iiber alle Berufsgruppen hinweg. Dies
bestitigt einerseits die Bedeutung der wahrgenommenen Gerechtigkeit fiir die Ar-
beitszufriedenheit, andererseits wird damit auch die Allgemeingiiltigkeit der ERI
unterstrichen. Gleiches gilt fiir die intrinsische Komponente: Personen, die — unab-
hingig von einer Gratifikationskrise — ein iiberengagiertes Verhalten zeigen, sind
auch unzufriedener mit ihrer Arbeit. Eine Interaktion der extrinsischen und intrin-
sischen Komponente leistet dagegen keinen signifikanten Beitrag zur Varianzauf-
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kldrung der Arbeitszufriedenheit. Fiir den gegenwirtigen Gesundheitszustand zei-
gen sich die erwarteten negativen Effekte einer Gratifikationskrise und des OVC,
allerdings ist der Anteil an gebundener Varianz relativ gering. Ergebnisse von Un-
tersuchungen iiber den Zusammenhang einer ERI mit Gesundheitssymptomen hat
hier stirkere Effekte erwarten lassen (J. Siegrist et al. 2004; N. van Vegchel et al.
2005).

Die Befunde zum direkten Einfluss der Personlichkeitseigenschaften belegen
zwar einen dispositionellen Anteil, der aber bei einer Varianzaufkldrung von 2,8%
eher gering ausfillt. Die Wirkungen der Big Five sind nicht ganz konsistent zu
den Befunden der in Abschnitt 2.1 vorgestellten Meta-Analysen (7. A. Judge et al.
2002; V. Bruk-Lee et al. 2009). Wihrend die Meta-Analyse keinen Einfluss von
Offenheit fiir Erfahrungen nachweisen, finden sich anhand der SOEP-Daten hoch-
signifikante Zusammenhinge mit der Arbeitszufriedenheit. Eine mogliche Bedeu-
tung hat diese Personlichkeitseigenschaft im Zusammenhang mit dem Person-Job-
Fit. Allgemein konnen Arbeitsplitze, die neue Erfahrungen erméglichen, fiir Per-
sonen mit hoher Offenheit auch zu hoherer Arbeitszufriedenheit fiithren (V. Bruk-
Lee et al. 2009). Das Offenheit fiir Erfahrungen fiir verschiedene Berufsgruppen
einen voneinander abweichenden Effekt auf die Arbeitszufriedenheit hat, zeigt sich
auch mit den SOEP-Daten: Offenheit spielt fiir Arbeiter eine geringere Rolle als
fiir die Berufsgruppe der Lehrer (L. Winkelmann und R. Winkelmann 2008). Wei-
ter ist der Einfluss der Dimension Extraversion — ebenfalls entgegen den meta-
analytischen Befunden — in der vorliegenden Untersuchung eher gering. Die Ar-
gumentation, dass extravertierte Personen eine hohere Arbeitsleitung zeigen, mehr
Geld verdienen und bessere Aufstiegschancen haben (M. R. Barrick und M. K.
Mount 1991) und daher zufriedener sein sollten, scheint fiir die SOEP-Stichprobe
als Erkldarung nicht schliissig — auch wenn Extraversion zu den Kerneigenschaften
eines frohlichen Charakters gehort (K. M. DeNeve und H. Cooper 1998; T. A. Judge
et al. 2002). Auch hier kann ein berufsgruppenbezogener Effekt vermutet werden.
Extraversion gilt als einer der Personlichkeitseigenschaften, die in einem engen
Zusammenhang mit Fiihrungsfihigkeit stehen (A. Furnham et al. 1997). Dement-
sprechend berichten Manager hohere Extraversionswerte als beispielsweise Arbei-
ter (L. Winkelmann und R. Winkelmann 2008).

Der wichtigste dispositionelle Pradiktor der Arbeitszufriedenheit im SOEP ist
Gewissenhaftigkeit. In den genannten Meta-Analysen zeigen sich fiir diese Ei-
genschaft die zweitstiarksten Zusammenhénge, wobei diese Dimension mit Blick
auf die Arbeitszufriedenheit zu unrecht vernachlédssigt wurde (7. A. Judge et al.
2002). Gewissenhafte Personen werden als zuverlédssig, verantwortungsbewusst
und ordentlich beschrieben, die Leistungsorientierung zeigen. Diese Eigenschafts-
zuschreibungen spiegeln sich auch in den Befunden zum Zusammenhang von Ge-
wissenhaftigkeit und hoher Arbeitsleistung wieder (M. R. Barrick und M. K. Mount
1991; J. F Salgado 1998), so dass die Beziehung zwischen Gewissenhaftigkeit
und Arbeitszufriedenheit durch die Arbeitsleistung moderiert wird. Ein hoher Ar-
beitseinsatz fithrt zu Anerkennung und resultiert in einem positiven Gefiihl der Zu-
friedenheit (V. Bruk-Lee et al. 2009). Einen solchen moderierenden Effekt zwischen
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ERI und Gewissenhaftigkeit findet sich hier jedoch nicht. Keine der Interaktionsva-
riablen zeigen einen signifikanten Varianzanteil an der Arbeitszufriedenheit. D.h.,
egal wie hoch das Effort-Reward Ratio, das OVC oder die Autonomie sind, der
Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit und den Zielkriterien wird nicht be-
einflusst. Die Effekte der Dimension Gewissenhaftigkeit und des Effort-Reward
Ratio, in dem sowohl die Arbeitsleistung als auch Anerkennung abgebildet sind,
reduzieren sich im Gesamtmodell kaum (Tabell 3), was auch gegen intervenieren-
de Effekte spricht.

Anders verhiilt es sich mit Neurotizismus. Wihrend der Effekt fiir diese Dimen-
sion im Einzelmodell (Tabelle 2) noch am stérksten ist, reduziert sich der Einfluss
durch die Aufnahme weiterer Faktoren (Tabelle 3). Dies spricht fiir einen Media-
toreffekt. Der direkte Einfluss von Neurotizismus ldsst sich mit Befunden erkldren,
die gezeigt haben, dass sich emotional labile Personen eher in Situationen begeben,
die negative Emotionen begiinstigen (R. J. Larsen et al. 1985). Dariiber hinaus be-
einflusst die negative Stimmung durch hohe Neurotizismuswerte auch die Arbeits-
zufriedenheit (R. Ilies und T. A. Judge 2002). Ausgehend davon sind hier indirekte
Effekt der subjektiven Arbeitsbedingungen durch diese Personlichkeitsdimension
zu erwarten. Emotional labile Personen nehmen die Arbeitsbedingungen — Belas-
tungen durch vorhandene berufliche Anforderungen und fehlende Anerkennung —
negativer wahr als emotional stabile Personen.

Die Dimension Vertriglichkeit bezieht sich auf interpersonales Verhalten. Fiir
vertragliche Personen stehen Warmherzigkeit, Harmoniebediirfnis und Kooperati-
onsverhalten im Vordergrund und sie zeichnen sich durch Verstindnis, Wohlwol-
len und Vertrauen aus. Diese Eigenschaftsbeschreibungen legen nahe, dass Per-
sonen mit hohen Vertriglichkeitswerten Situationen allgemein positiver bewerten
und in Bezug auf das Arbeitsleben gegeniiber Kollegen und Vorgesetzten ein eher
altruistisches Verhalten zeigen, was dann auch zu einer hoheren Arbeitszufrieden-
heit fiihrt.

Die Ergebnisse fiir das Kriterium Lebenszufriedenheit zeigen, dass die Person-
lichkeitseigenschaften mehr Varianz als von der Arbeitszufriedenheit. Die Effekte
auf die Lebenszufriedenheit sind analog zu denen der Arbeitszufriedenheit. Ledig-
lich die Effektstirke bei Gewissenhaftigkeit fallt niedriger und bei Neurotizismus
deutlich hoher aus. Emotionale Labilitit spielt demnach eine gréBere Rolle fiir
die Zufriedenheit mit dem Leben als fiir die Arbeitszufriedenheit. Ein Vergleich
der beiden Zufriedenheitskonzepte zeigt, dass die Arbeitszufriedenheit wesentlich
spezifischer ist und daher ,,auch stirker von Umweltbedingungen abhingig sein
[sollte] als Lebenszufriedenheit” (A. E. Abele et al. 2006, S. 224). Betrachtet man
den Einfluss der Arbeitsbedingungen auf die beiden Zufriedenheitskriterien, trifft
diese Argumentation auch zu. In Bezug auf die Personlichkeitseigenschaften unter-
scheiden sich die Zusammenhinge bei der Lebens- und Arbeitszufriedenheit hier
jedoch nur im geringen Male.

Der interaktionistische Ansatz konnte auf Grundlage der SOEP-Daten nicht be-
stitigt werden. Eine Erkldrung ldsst sich in die von A. Martin (2003) beschriebene
Konfusion von ,,makroskopischen Verhaltensdispositionen® und ,,Mikroprozessen

28



des Verhaltens* einordnen. Im SOEP werden die Teilnehmer nach ihrer allgemei-
nen Zufriedenheit mit der Arbeit ohne konkreten Zeitbezug gefragt. Fiir eine Be-
wertung werden die Befragten in der Regel keine unmittelbaren beruflichen Ereig-
nisse heranziehen, sondern ein aggregiertes Zufriedenheitsurteil fiir einen langeren
Zeitraum abgeben. Analog sind die subjektiven Arbeitsbedingungen — ERI und
OVC - Konzepte, die ebenfalls durch ein globales Durchschnittsurteil bewertet
werden. Diese haben auch aus ,,makroskopischer* Perspektive Bestand und zeigen
signifikante Zusammenhinge mit hohen Effektstiarken. Betrachtet man zusétzlich
die Personlichkeitseigenschaften, entsteht eine Diffusion. Die Big Five werden als
breit und global in Bezug auf Umfang bzw. Weite beschrieben (7. A. Judge et al.
2002) und aus der theoretischen Konstruktion heraus als Disposition im Sinne ei-
ner Verhaltenstendenz definiert. Die Auswirkung einer Disposition hingt dabei von
den jeweiligen duferen und inneren Bedingungen ab. Zwar wird von einer mehr
oder weniger groen Wahrscheinlichkeit eines konsistenten Verhaltens in @hnli-
chen Situationen ausgegangen, dennoch kann nicht von einer Stabilitit des Verhal-
tens iber Umweltbedingungen hinweg gesprochen werden: ,,Cattel clearly did not
see the person as a static entity who behaved the same way in all situations. He re-
cognized that how a person behaves at any time depends on many motivational and
situational factors.* (L. A. Pervin 1996, S. 37). Das Verhiltnis zwischen Personlich-
keit und Arbeitsverhalten wird somit auch immer durch die Umwelt beeinflusst.
Und hier entsteht die Konfusion: Dadurch, dass in der hier durchgefiihrten Unter-
suchung die Arbeitsbedingungen global — iiber Situationen hinweg — erfasst wer-
den, wird die durch Personlichkeitseigenschaften moderierte verhaltensrelevante
Mikroperspektive — eine konkretere Situation oder Umweltbedingung — nicht be-
riicksichtigt. Solche Umweltsituationen werden mit dem Modell der Gratifikati-
onskrise aggregiert, so dass eine Interaktion der Personlichkeit nur in geringem
Umfang bis gar nicht zu finden ist. Daher scheint nicht nur fiir eine Untersuchung
des Interaktionsansatzes die Betrachtung von spezifischeren Arbeitsbedingungen
(z.B. soziale Unterstiitzung, Fiihrungskrifteverhalten, Uber- und Unterforderung)
in Verbindung mit Personlichkeitseigenschaften vielversprechend.

6 Fazit

Mit dieser Untersuchung konnte gezeigt werden, dass die Arbeitszufriedenheit so-
wohl dispositionell als auch situativ determiniert ist. Auf den ersten Blick mégen
die Ergebnisse zu der Konklusion fiithren, dass Personlichkeitseigenschaften durch
deren geringe Effektstirken und niedrigem erklirten Varianzanteil nur eine unter-
geordnete Rolle spielen. ,,Arbeitszufriedenheit ist nicht eine Variante von Extraver-
sion, Neurotizismus oder hohem bzw. niedrigem Selbstwertgefiihl, sie beruht viel-
mehr auf mehr oder weniger positiven Wahrnehmungen der eigenen Arbeitsbedin-
gungen.” (A. E. Abele et al. 2006, S. 225). Eine solche Schlussfolgerung ldsst aber
unberiicksichtigt, dass die subjektive Bewertung der Arbeitsbedingungen auch im-
mer personlichkeitsabhiingig ist. Bei der Effort-Reward Imbalance handelt es sich
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unmittelbar um eine subjektive Bewertung und zwar dem Grad der durch geleistete
Anstrengung oder fehlender Anerkennung empfundenen Belastung. Die subjekti-
ven Arbeitsbedingungen werden somit personlichkeitsabhingig. Damit kann davon
ausgegangen werden, dass sich ein Anteil der durch Disposition determinierten Ar-
beitszufriedenheit auch in den Effekten der Arbeitsbedingungen wiederfindet und
als hoher einzustufen ist, als der Einfluss der direkt durch die Big Five ermittelt
wird.

Fiir zukiinftige Untersuchungen iiber den Zusammenhang von Arbeitszufrie-
denheit und Personlichkeit sind zwei Aspekte von Interesse:

1. Wihrend mit dem SOEP nur eine Messung auf der obersten Hierarchiestufe
des FFM moglich ist, kann davon ausgegangen werden, dass bei einer Hinzu-
nahme der 2. Hierarchieebene — den Subfacetten — differenziertere Einfliisse
zu finden und damit spezifischere Erkenntnisse und Bewertung moglich sind.

2. Fiir eine weitere Untersuchung vor allem des interaktionistischen Ansatzes
ist es angebracht, auch die (subjektiven) Arbeitsbedingungen durch eine ,,2.
Hierarchieebene™ — beispielsweise in Anlehnung an des Job-Demand Re-
sources Modell (A. B. Bakker und E. Demerouti 2007) — aufzufiachern und
damit zu spezifizieren.

Solche umfassenderen Erhebungen lassen sich jedoch nur in kleineren Stichproben
auf organisationaler oder regionaler Ebene untersuchen, da sie nur in sehr begrenz-
tem Umfang auf Panelbefragungen iibertragbar sind.

Léngsschnittbefragungen wie das Sozio-oekonomische Panel sind immer auf
kurze Fragebatterien angewiesen, um sich mit der Erhebung an einen gegeben
okonomischen Rahmen zu halten. Vor diesem Hintergrund sind die Aufnahme psy-
chologischer Variablen in das SOEP nur zu begriilen, da — wenn einmal im Langs-
schnitt verfiigbar — weitergehende Analysen méglich sind. Vor diesem Hintergrund
sind auf Basis der SOEP-Daten zwei Forschungsansitze von Interesse, die es wei-
ter zu untersuchen gilt:

1. Mit der vorliegenden Analyse konnte gezeigt werden, dass das Modell der
beruflichen Gratifikationskrise ein geeigneter theoretischer und iiber Berufs-
gruppen hinweg einsetzbarer Bezugsrahmen fiir eine Betrachtung der Ar-
beitszufriedenheit ist. Die erneute Erhebung in der Befragungswelle 2011
ermoglicht dann in Kombination mit der Personlichkeitsmessungen der Jah-
re 2005 und 2009 ein ldngsschnittliches Untersuchungsdesign.

2. Fiir eine weitergehende Betrachtung des Person-Job Fit bietet sich — ins-
besondere vor dem Hintergrund der hohen Fallzahl — eine Betrachtung der
unterschiedlichen Wirkung auf Arbeitszufriedenheit innerhalb und zwischen
verschiedenen Berufsgruppen an.

Die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit der Arbeitszufriedenheit wird also
fortgesetzt. Obwohl Theodor Fontane bereits vor 150 Jahren zu Zeiten des biirgerli-
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chen Realismus das Wesentliche zum Thema zusammengefasst hatte: ,,Die Trénen
lassen nichts gelingen: Wer schaffen will, muss frohlich sein.* (7. Fontane 1998).
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1. Wie zufrieden sind Sie heute mit den folgenden Bereichen lhres Lebens?

I Bitte kreuzen Sie fiir jeden Bereich auf der Skala einen Wert an:
Wenn Sie ganz und gar unzufrieden sind, den Wert  "0",
wenn Sie ganz und gar zufrieden sind, den Wert "10".
Wenn Sie teils zufrieden / teils unzufrieden sind, einen Wert dazwischen.

Wie zufrieden sind Sie ... ganz und gar ganz und gar
unzufrieden zufrieden
~ mit Ihrer Gesundheit? (HHHHHHHHHH]

(falls Sie erwerbstétig sind)

~ mit lhrer Arbeit? [HHHHHHHHHHI

Abbildung 3: Fragekomplex zur Zufriedenheit mit verschiedenen
Lebensbereichen (Auszug aus dem SOEP-Personenfragebogen 2006)

142. Zum Schluss mochten wir Sie noch nach lhrer Zufriedenheit mit Inrem Leben insgesamt fragen.

I Antworten Sie bitte anhand der folgenden Skala,
bei der "0" ganz und gar unzufrieden, "10" ganz und gar zufrieden bedeutet.

Wie zufrieden sind Sie gegenwartig, alles in allem, mit lhrem Leben?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
ganz und gar ganzund gar
unzufrieden zufrieden

Abbildung 4: Frage zur Lebenszufriedenheit (Auszug aus dem
SOEP-Personenfragebogen 2006)

87. Wie wiirden Sie lhren gegenwértigen Gesundheitszustand beschreiben?

Sehrgut ..o D
(€1 oo e |:|
Zufriedenstellend ................. |:|
Weniger gut......................... D
SChIECH ..vreeor oo U]

Abbildung 5: Frage zum gegenwirtigen Gesundheitszustand (Auszug aus dem
SOEP-Personenfragebogen 2006)
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125. Nun etwas ganz anderes. Unsere alltidglichen Handlungen werden davon beeinflusst,

Hier sind unterschiedliche Eigenschaften, die eine Person haben kann.
Wahrscheinlich werden einige Eigenschaften auf Sie persdnlich voll zutreffen
und andere Uberhaupt nicht. Bei wieder anderen sind Sie vielleicht unentschieden.

1> Antworten Sie bitte anhand der folgenden Skala.
Der Wert 1 bedeutet: trifft iiberhaupt nicht zu.
Der Wert 7 bedeutet: trifft voll zu.
Mit den Werten zwischen 1 und 7 kénnen Sie Ihre Meinung abstufen.

Trifft
lberhaupt
Ich bin jemand, der ... nicht zu

— originell ist, neue Ideen einbringt
— sich oft Sorgen macht ...
— verzeihenKkann ............ccocoiiiiicic i

— eherfaulist ......cccoiiiiii i

— kinstlerische Erfahrungen schétzt

—  leicht Nervis Wird .........cooocvveiiie e

— Aufgaben wirksam und effizient erledigt

— zurlickhaltend ist ........ccoooeiiiiiiii e,

L

welche Grundiiberzeugungen wir haben. Dariiber ist in der Wissenschaft wenig bekannt.

Trifft
voll
zu

— grundlich arbeitet ..........ccooeeiiiiiiiiiniicee s DEDEDEDEDEDED
—  kommunikativ, gesprachig ist..........cccceevveviriericniennens DEDEDEDEDEDED
— manchmal etwas grob zu anderen ist .............cccceenee. DEDEDEDEDEDED

— aus sich herausgehen kann, gesellig ist ....................... DEDEDEDEDEDED

— rucksichtsvoll und freundlich mit anderen umgeht........ DEDEDEDEDEDED
— eine lebhafte Phantasie, Vorstellungen hat ................... DEDEDEDEDEDED
— entspannt ist, mit Stress gut umgehen kann ................ DEDEDEDEDEDED

_

Abbildung 6: Fragekomplex zu den Big Five Personlichkeitsdimensionen (Auszug

aus dem SOEP-Personenfragebogen 2005)
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43a Ich lese lhnen Aussagen iiber mégliche berufliche Belastungen an Ihrem derzeitigen
Arbeitsplatz vor. Bitte geben Sie an, ob der jeweilige Punkt bei Ihnen zutrifft und,
falls ja, wie stark Sie das belastet.

Zutreffend? Und wie stark belastet Sie das?
Nein Ja Gar MaRig  Stark Sehr
nicht stark

Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommens
besteht haufig grofer Zeitdruck...........cccccevcinnee D D (=4 D D D :]

Bei meiner Arbeit werde ich haufig unter-

brochen und gestort ...........ccooveeieecinerieriecinice D D'::) Eﬁ%‘:‘%

Im Laufe der letzten beiden Jahre ist meine

Arbeit immer mehr geworden............cccceevriniiininns D D = %D#D

Die Aufstiegschancen in meinem Betrieb

sind schlecht.. D D'::) E‘Eiﬁcﬁm

Ich erfahre — oder erwarte — eine Ver-

schlechterung meiner Arbeitssituation .................. I:] D = DEDEDED
Mein eigener Arbeitsplatz ist gefahrdet.................. D D = [%H%

43b Und wie ist es mit den folgenden Punkten?
Bitte geben Sie an, ob das Jeweilige zutrifft und,
falls nein, wie stark Sie das belastet.
Zutreffend? Und wie stark belastet Sie das?

Ja Nein Gar MiRig  Stark Sehr
nicht stark

Ich erhalte von meinen Vorgesetzten die

Anerkennung, die ich verdiene .............ccccccevueuenene I:] D (= %%H

Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und
Anstrengungen denke, halte ich die erfahrene

Anerkennung fiir angemessen ... 0 O =11

Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und
Anstrengungen denke, halte ich meine
personlichen Chancen des beruflichen

Fortkommens fir anger [ ——— D [:]'::) %E%HED

Wenn ich an all die erbrachten Leistungen
denke, halte ich mein Gehalt/meinen Lohn

firangemessen ... .. ... D [:]'::) DEDE|HED

Abbildung 7: Fragekomplex zur Effort-Reward Imbalance (Auszug aus dem
SOEP-Personenfragebogen 2006)

42




(uo3unuyoareg ouago) uasnjeyosog S3ugyqe d[e ‘900¢ PUn 00T d4OS :2PNO

1000 >4d .., ‘1000 >4 ,, ‘600 > d ,

10°- 70" w807 10 -l ++£0° ++£0° #+£0° s LT ++x00° 86’ 10°- uaguNIYe I 1N I_YUIPO 7T
w70’ 10 Y xS0’ w4807 [40) (41} x0T w90 [T 86 [1- SNWISTZNOINAN [
w70 00 s L0 10 w0l s 807 460 0 #4600’ —ra N LY LT NSNJYUISSIMGD "7
10 (40} A 00 10°- ££0° «£0° +4x50° s L1 s L1 66 or- NYYDI[SLIMAA 61
[44) 10 bl « 70" 00" 4«90 490" 4 80° s LT (] 66° 10° UOISIOABIXH "B
U1y oSUI 128112 Yd1JUOSAI]
€07 w00 4807 10~ wa¥9 weaS L ST wxx 80 sl wxsV 1 601 ¥8°C Joieog wi arouomny /[
ok LT #4990~ 00° (40} el S 7 - () ) wx00" w6l w0~ PLE LYEl JUAUNIWWOIILAQ 9T
xS0’ +4x 50" 0" PO w70’ 0~ 107 x0T wslT™ w8~ OV €6’ OneY premay-1ogy "G1
UaSUNSUIPaqsINIGLY
2k L0 460 w807 44807 00" wsxlT 5x4€07 5480 wex V0 V0’ - - (ef "JoI) JrRYSNEH WI JOPUTY "¢
(40} «£0° w707 0 «£0° O A A V0" 0T 00 - - (f "JoI) JeysneH WI Jouled 7|
L0 544907 10° 107~ 40E w0l O #+70’ w1 s L0 - - (f "JoI) USUILIONUTYOOH [ |
00T ssxVl'- san¥O €0 xx80° [40) [40) 00 o 4 Rl N ) - - (15oM “Jo1) PuB[YISINAPISO ‘01
001 0 107~ 817 «C0'™- «£0°- 00 00 10°- - - (‘1sne “Jor) J1oyILIOYSULSILRIS ‘6
00°T x+£0" 00°- =07 €0 +€0°- #+£0" 10°- - - (Yo1[qIom “JaI) JYII[YISAD) *8
00T sa¥0 s ST sl k00" 280" 490~ €0°CI 8L'C peigs3uniopuryeq ‘/
00T w90 w90 #4017 o L0 VLT LTI Junpyiqsny 19p Jene( ‘9
00T  4xCC- x£0°- 0 - - 7PNV ¢
00T  x4x€C- #V0"" 0~ SO0I oLty DLV ¥
DU APUUIUOSAD]
00'T  ssxlV *xxCE €8 S'e pueISnzsjeypunsap) "¢
00T 49 091 'L JRUUIPALINZSUQT ¢
00T v6'1 169 JRYUIPILYNZSIOQLY " [

0! 6 8 L 9 S 14 € [4 I as N US[qBLIBA

U9)Je(OSUaS IS YII[UQSId pun uadun3uIpagsiiegqly ‘UQ[BUIoWUIUOSId]
1IUI JIOYPUNSAL) AIMOS JIOYUIPILIINZSUSGY | PUN -S}1AGIY JOP USUONB[AIIOY PuUn UaSunydromqeplepuels ‘Quom[oNIA ‘¢ 211oqu]

43



(uo3unuyoareg ouago) uasnjeyosog S3ugyqe d[e ‘900¢ PUn 00T d4OS :2PNO

1000 >4d .., ‘1000 >4 ,, ‘600 > d ,

00T kL0 sl sk€l sl € w1 wl0 w07 5907 #0707 460 udSunIyeLIg Ingy NIOYUAPO 7T
([0 Ry ) R, /4 D S D ) R o/ ) R ) B 0~ 00" 807" SnWSIZNoINSN “[C
00T wxI€ w817 xS0~ 00"~ [0 4807 €0 SO 10~ oY 3NJRYUASSIMAD *(T
00T w01 a0 500" k80" w017 10’ 10 10™- MOYYDI[SENIA 61
00T sxstO 10~ 0 «C0™- 10’ 10 b0 UoIsIoAenXy “§[
UaYosua3125119YYI1JUQSAI]
00T kOl 5x90"  4snSE | LUy § A julog Wl arouoiny L |
00T wss8Y sl €07 k0T kSO JUSUNIUTOJPAQ) "9
001 4} #x €0 10 [ oney premoy-MojH "Gl
UaSUNSUIPaqSINIGLY
00T %xS0° w0l sin€E USWWONUIONSN "1
001 4xxST xS0 (B[ "JOI) RYSNBH WI IOPULY "¢
00T 480 (e[ "JoI) JeYSNEY WI IoULR] T ]
001 (B[ "JoI) USWWONUISYOOH [ [
(1S9M "Ja1) PUR[YOSINGPISO 01
('[sne ‘Jorx) paySuQuaduesierlS ‘6
(Yor[qram “JaI) IYIIYISAD °§
priSs3uniopuryeq °/
Sunprigsny I9p 1one ‘9
ol A A
PV ¥
DU AIUIUIUOS LD
pUEISNZSIIOYPUNSIL) *¢
JIQYUAPALNZSUAQRT ¢
JIOYUIPILINZSIAGIY *|
C 1c 0c 61 81 LT 91 Sl 14! ¢l 4! 1T US[qeLIBA

(Sunz)as110,]) UAJRYISUIAZIASIIAYDI[UOSIDJ pun UaSuUN3uIpagsiagly ‘U[BWSIWUUOSId]
1IUI JIOYPUNSAL) AIMOS JIOYUIPILIINZSUSGY PUN -S}1AGIY JOP USUONB[AIIOY PuUn UaSunydromqepiepuels ‘Quam[onIA ¢ ajjoquy

44



	SOEPpapers 388, June 2011

	Arbeitszufriedenheit und Persönlichkeit: 
„Wer schaffen will, muss fröhlich sein!“
	1 Einleitung
	2 Theoretischer und konzeptioneller Bezugsrahmen
	2.1 Fünf-Faktoren Modell der Persönlichkeit
	2.2 Modell der beruflichen Gratifikationskrise

	3 Methode und Datenbasis
	4 Ergebnisse
	5 Diskussion
	6 Fazit
	Literatur
	Anhang
	SOEPpapers




