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Abstract

Die vorliegende Arbeit beschéaftigt sich mit der Wirkung emotionaler Intelligenz auf die
Arbeitszufriedenheit und betrachtet dabei den Einfluss von Personlichkeitseigenschaf-
ten. Dabei wird im ersten Abschnitt auf die theoretischen Grundlagen der Begriffe der
Emotion, Intelligenz, emotionalen Intelligenz, Arbeitszufriedenheit und Personlichkeits-
eigenschaften sowie auf den aktuellen Forschungsstand der betrachteten Konstrukte ein-
gegangen. Im zweiten Abschnitt wird Bezug auf die durchgefuhrte Studie genommen.
Dabei wird die angewandte Methode naher beschrieben, die aufgestellten Hypothesen
werden erldutert, Informationen zur Stichprobe gegeben und die verwendeten Messin-
strumente vorgestellt. Im weiteren Verlauf werden die deskriptiven und inferenzstatisti-
schen Ergebnisse dargestellt und interpretiert. Die Interpretation der Testergebnisse be-
zieht sich auf die aufgestellten Hypothesen und betrachtet Zusammenhange zwischen
den Konstrukten der Big Five, emotionaler Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit. In
der weiteren Diskussion werden Implikationen fir die Praxis gegeben und es erfolgt
eine kritische Wirdigung der Arbeit. AbschlieRend wird ein Ausblick auf weiterfiih-
rende Forschungsansétze gegeben, indem einerseits Bezug auf die vollumféngliche Be-
trachtung des Konstrukts der Arbeitszufriedenheit genommen wird und andererseits

eine erweiterte Betrachtung des Konstrukts der emotionalen Intelligenz stattfindet.
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1 Einleitung

1.1 Problemstellung

Aufgrund eines zunehmenden Wettbewerbs- und Kostendrucks sowie sich standig wan-
delnder Mérkte werden die Unternehmen vor die Herausforderung gestellt, die ihnen zur
Verfligung stehenden Ressourcen effektiv und effizient einzusetzen (Hauser, Schubert
& Aicher, 2008). In diesem Zusammenhang entsteht eine deutliche Steigerung des Ar-
beitsdruckes auf Seiten der Mitarbeiter (Hauser et al., 2008). Das Bundesministerium
fur Arbeit und Soziales zeigt 2008 in seinem Abschlussbericht zum Thema Unterneh-
menskultur, Arbeitsqualitat und Mitarbeiterengagement in den Unternehmen in
Deutschland positiv korrelierende Zusammenhénge zwischen der Arbeitszufriedenheit
von Mitarbeitern und dem Unternehmenserfolg (Hauser et al., 2008). Dies fordert die
Unternehmen auf, ihre Aufmerksamkeit auf die Erhaltung des Engagements sowie auf
die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter zu legen (Hauser et al., 2008). Bereits 1975
stellte Hofner die Bedeutung von Mitarbeitermotivation und der in Folge auftretenden
Arbeitszufriedenheit in Zusammenhang mit der Produktivitatssteigerung als bedeutsa-
men Aspekt dar. Unter der Annahme, dass die Mitarbeiterzufriedenheit mit der Leis-
tungsbereitschaft zusammenhéngt, schenkten immer mehr Unternehmen dem Konzept
im Laufe der vergangenen Jahrzehnte Beachtung (Hauser et al., 2008). Eine weitere Un-
tersuchung von Hauser et al. (2008) zeigt, dass finanziell erfolgreiche Unternehmen

34 Prozent aktiv-engagierte Mitarbeiter besitzen und mit 14 Prozent auch weniger akut
unzufriedene Mitarbeiter aufweisen als finanziell schlechter gestellte Firmen. Diese
weisen im Vergleich nur 24 Prozent aktiv-engagierte Mitarbeiter auf und 21 Prozent
akut unzufriedene Mitarbeiter (Hauser et al., 2008). Des Weiteren steht die Arbeit im
Zusammenhang mit der Befriedigung personlicher und sozialer Bediirfnisse, was sich
wiederum auf die physische und psychische Gesundheit jedes einzelnen Mitarbeiters
auswirkt (Hauser et al., 2008). Da als erwiesen gilt, dass krankheitsbedingte Fehlzeiten
in Verbindung mit der Arbeitsunzufriedenheit stehen, erschliefl3t sich ein betriebswirt-
schaftliches Interesse fur alle Unternehmen (Hauser et al., 2008). Badura, Litsch und
Vetter (1999) gehen davon aus, dass es vier Griinde gibt, warum Unternehmen in naher
Zukunft in die betriebliche Gesundheitsforderung investieren werden. Erstens ist das
humanitare Motiv zu nennen, das sich aus dem Ubereinkommen von Arbeitgeber und
Arbeitnehmervertretung zum Wohle der Belegschaft ergibt (Badura et al., 1999). Der
zweite Aspekt betrifft die Auswirkungen gesundheitsforderlicher Arbeit (Badura et al.,



1999). Demnach fuhrt eine gesundheitsfordernde Arbeitsplatzumgebung zu einer héhe-
ren Unternehmensbindung sowie gesteigerten Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter und
reduziert kostenintensive Fehlzeiten (Badura et al., 1999). Der zweite Aspekt beinhaltet
somit das Verfugbarkeits- und Kostenmotiv, wohingegen das dritte Motiv das Wettbe-
werbsmotiv bildet (Badura et al., 1999). Erkenntnissen zufolge bestehen enge Zusam-
menhdange zwischen den qualitativen Auspragungen von Arbeitsbedingungen und der
Qualitat verrichteter Arbeiten oder Dienstleistungen (Badura et al., 1999). Das vierte
Motiv basiert auf dem Interesse, hochqualifizierte Know-how-Trager moglichst lange
im Unternehmen zu behalten, um eine friihzeitige Berentung umgehen zu kénnen
(Badura et al., 1999). Aufgrund dieser 6konomischen Ruckschlisse stellt sich die Frage
nach den Bedingungen, die erflllt sein miissen, um die Arbeitszufriedenheit zu steigern
(Hauser et al., 2008). Dabei unterscheiden Arvey, Carter und Birkley (1991) Bedingun-
gen, die auf die Umgebung zuriickzufiihren sind, und individuelle Personlichkeits-
auspragungen. Aufgrund der dargelegten Problemstellung, die sowohl humanistische als
auch 6konomische Auswirkungen von Arbeitszufriedenheit bzw. Arbeitsunzufrieden-
heit auf Mitarbeiter und Unternehmen umfasst, werden in der nachfolgenden For-
schungsarbeit diverse Personlichkeitsauspragungen sowie die Auspragung der emotio-
nalen Intelligenz berufstatiger Menschen auf ihren direkten Zusammenhang auf die Ar-

beitszufriedenheit untersucht.

1.2 Leitende Forschungsfrage und Forschungsziel

Aufgrund der in der Problemstellung dargelegten Auswirkungen von Mitarbeiterzufrie-
denheit auf das gesundheitliche Wohlbefinden und der daraus folgenden 6konomischen
Vorteile fur Unternehmen, wird in nachfolgender Bachelorarbeit das Ziel verfolgt, einen
wesentlichen Beitrag und Fortschritt im Bereich humanistischer Unternehmensfiihrung
zu leisten. Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich zentral mit der Frage nach dem Ein-
fluss emotionaler Intelligenz unter Betrachtung stabiler Personlichkeitseigenschaften
auf die individuelle Arbeitszufriedenheit von Arbeitnehmern. Fernab von bestehenden
Theorien zur Arbeitszufriedenheit werden in dieser Arbeit alternative, erlernbare, sozi-
ale und emotionale Kompetenzen auf ihren Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit unter-
sucht. Nachfolgende Untersuchungen beziehen sich primér auf die Zusammenhénge
zwischen Personlichkeitsstrukturen, sowie der Auspragung emotionaler Intelligenz, und
der Arbeitszufriedenheit. Anhand seines angewandten Tests gliedert Satow (2012) das

Konstrukt zur Ermittlung der emotionalen Intelligenz in vier Dimensionen, sodass in



der folgenden Untersuchung sowohl die einzelnen Dimensionen — Einfiihlungsvermo-
gen, Menschenkenntnis, emotionale Selbstkontrolle und Uberzeugungskraft — als auch
das Gesamtkonstrukt der emotionalen Intelligenz auf den Zusammenhang mit der Ar-
beitszufriedenheit von Mitarbeitern Gberpruft werden. Zudem wird untersucht, ob Zu-
sammenhange zwischen den Personlichkeitsdimensionen von Individuen und der Aus-
pragung emotionaler Intelligenz vorliegen. Dabei werden die Big-Five-Komponenten,
Extraversion, Neurotizismus, Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit und Offenheit, an-
hand einzelner Hypothesen auf den Zusammenhang mit emotionaler Intelligenz getestet.
Hintergrund dieser detaillierten Betrachtung ist die Frage, ob sich stabile Personlich-
keitseigenschaften in der Auspragung emotionaler Intelligenz widerspiegeln. Zudem
findet eine weiterfuhrende Betrachtung der einzelnen Personlichkeitsdimensionen statt,
um festzustellen, welche Personlichkeitskomponenten positiv und welche negativ mit
der Arbeitszufriedenheit korrelieren. Das zentrale Ziel dieser Forschungsarbeit ist es,
den Unternehmen im Bereich der Mitarbeiterqualifizierung zukiinftig Handlungsalterna-
tiven in Bezug auf soziale Kompetenzen zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit und
Senkung von Fehlzeiten zu ermdglichen, um somit einen entscheidenden Beitrag zum
Unternehmenserfolg zu leisten. Badura et al. (2008) zeigen im Fehlzeiten-Report aus
dem Jahr 2008 auf, dass starke Zusammenhange zwischen der Unternehmenskultur,
dem Mitarbeiterengagement, der Mitarbeiterzufriedenheit und dem Unternehmenserfolg
bestehen. Dabei wurde sowohl der finanzielle Unternehmenserfolg als auch der Fehlzei-
tenwert betrachtet. Die Fehlzeiten aus der Erhebung im Jahr 2007 belaufen sich auf
15,73 Fehltage pro Arbeitnehmer im Jahr, was einer Gesamtsumme von ca. 4,4 Millio-
nen Arbeitsunfahigkeitstagen pro Jahr entspricht. Dies bedeutet eine tagliche krank-
heitsbedingte Abwesenheit von 17.600 Arbeitnehmern, was einen dreistelligen Millio-
nenbetrag an Personalkosten verursacht (Badura et al., 2008). Diese Zahlen verdeutli-
chen die Notwendigkeit, nach weiteren Ansatzen zu forschen, die Arbeitszufriedenheit
der Mitarbeiter zu steigern. Wie Goleman (1996) beschreibt, ist das Konstrukt der emo-
tionalen Intelligenz erlernbar, was es ermdglicht, interne Weiterbildungen in diesem Be-

reich darauf auszulegen.

1.3 Aufbau der Arbeit
Die nachfolgende Arbeit zum Thema ,,Zur Wirkung Emotionaler Intelligenz auf die in-

dividuelle Arbeitszufriedenheit unter Betrachtung stabiler Personlichkeitseigenschaften*



ist in zwei Teile gegliedert. Im theoretischen Teil der Arbeit werden einerseits die Be-
grifflichkeiten ,,Emotion®, ,,Intelligenz*, ,,Arbeitszufriedenheit* und ,,Personlichkeitsei-
genschaften‘ definiert, andererseits wird auf die einzelnen Theorien eingegangen. Zu-
néchst werden fiinf Komponenten bestehender Emotionstheorien und im weiteren Ver-
lauf die relevantesten Theorien aus der Intelligenzforschung vorgestellt, wobei zwischen
den strukturellen und systemtheoretischen Theorien unterschieden wird. Des Weiteren
wird aufgezeigt, wie und wo Emotionen entstehen und welche physiologischen und af-
fektiven Storungen auftreten, wenn neuronale Strange im Bereich der emotionsbilden-
den Strukturen voneinander getrennt werden. In der weiteren theoretischen Herleitung
wird der Ursprung der emotionalen Intelligenz erldutert. Zum einen wird die Theorie
der multiplen Intelligenzen nach Gardner vorgestellt, die die Basis der weiteren Kon-
zepte darstellt. Gardner definiert dabei sieben Intelligenzen, die unterschiedlich stark
ausgepragt sein kénnen: die linguistische, musikalische, logisch-mathematische, raumli-
che, korperlich-kinasthetische, interpersonale und intrapersonelle (Gardner, 1991). Auf-
bauend auf Gardners Theorie der multiplen Intelligenzen folgt die Darstellung der The-
orie der emotionalen Intelligenz nach Salovey und Mayer (1990), die hiermit die diesbe-
zugliche Ursprungstheorie aufstellten. Salovey und Mayer (1990) diskutieren darin die
Fahigkeiten, Emotionen zu bewerten, sie zu kontrollieren und zu regulieren sowie die
wahrgenommenen eigenen oder die Emotionen anderer zu nutzen (Neubauer & Freu-
denthaler, 2006). Aufgrund einer vermehrten Kritik an dem bisherigen Modell legten
Salovey und Sluyter (1997) ein modifiziertes Modell der emotionalen Intelligenz vor.
Ein weiteres Modell stellt Goleman (1996) dar, der von funf Fahigkeiten ausgeht, die
ein Mensch besitzen sollte, um als emotional intelligent zu gelten. Dabei spricht Go-
leman (1996) von der Eigenwahrnehmung, der Eigenmotivation, der Selbstkontrolle,
dem sozialen Bewusstsein und den sozialen Fahigkeiten. Weiter wird ein kurzer Abriss
zur historischen Entwicklung der Arbeitszufriedenheit gegeben und dargestellt, wie und
warum sich die Arbeitsbedingungen und die Arbeitsumgebung humanisiert haben. Be-
zugnehmend auf die Arbeitszufriedenheit werden die bestehenden Theorien vorgestellt
und zum Teil néher betrachtet. Einen weiteren theoretischen Aspekt bilden die betrach-
teten Personlichkeitstheorien, wobei Bezug auf die sogenannten Big Five genommen
wird, die die Dimensionen Extraversion, Neurotizismus, Offenheit, Vertraglichkeit und
Gewissenhaftigkeit beinhalten. Im letzten Abschnitt der theoretischen Herleitung zeigt

die vorliegende Arbeit aktuelle Forschungsstande auf, indem der Einfluss zum einen der



emotionalen Intelligenz und zum anderen von Personlichkeitseigenschaften auf die Ar-
beitszufriedenheit beleuchtet wird. Der zweite Teil der Arbeit bezieht sich auf die quan-
titative Forschungsarbeit, die unter Betrachtung von Hypothesen Wirkungsgefiige zwi-
schen den Konstrukten Arbeitszufriedenheit, den Big Five und der emotionalen Intelli-
genz darstellt. Im Methodenteil werden zunéchst die erstellten Hypothesen dargestellt
und anschlieRend wird auf die Datenerhebungsinstrumente und deren Giitekriterien, auf
das Untersuchungsdesign sowie auf die Stichprobe eingegangen. Im weiteren Verlauf
der Arbeit werden die Ergebnisse prasentiert. Die Ergebnisdarstellung gliedert sich in
drei Bereiche, sodass zuerst Ergebnisse zum Stichprobenumfang, dann zur deskriptiven
und schlussendlich zur Inferenzstatistik gegeben werden. Unter dem Gliederungspunkt
der Diskussion erfolgt nun die Interpretation der vorgestellten Ergebnisse, die in Bezug
auf die Fragestellung betrachtet werden. Des Weiteren gilt es, praxisrelevante Ansatz-
punkte zu nennen und innerhalb einer kritischen Wirdigung die Grenzen der Arbeit auf-
zuzeigen. Abschliel’end wird ein Ausblick auf mdgliche aufbauende und weiterfihrende

Forschungsaspekte hinsichtlich der in der Arbeit betrachteten Konstrukte gegeben.



2 Theoretische Grundlagen

2.1 Das Konzept der Emotionalen Intelligenz

2.1.1 Definition von Emotion

Etymologisch stammt der Begriff der Emotion von dem franzosischen ,,émotion® ab,
der Ableitung von ,.,émouvoir, was mit ,,oewegen®, ,.erregen* ibersetzt wird (Dudenre-
daktion, 2018a, S. 1). ,,.Emouvoir® wiederum entstammt dem lateinischen Wort ,,emo-
vere®, also dem ,,Herausbewegen‘ (Dudenredaktion, 2018a, S. 1). Anhand des Psycho-
logielexikons werden Emotionen als ,,gestalthafte Grundphdnomene menschlichen Ver-
haltens* (Tewes & Wildgrube, 1999, S. 93) bezeichnet, die fir Individuen offenkundig
nachvollziehbar sind. Tewes und Wildgrube (1999) grenzen in ihrer Definition Emotio-
nen, Stimmungen und Affekte voneinander ab, indem sie Stimmungen als ,,wenig inten-
sive liberandauernde Zustande* (S. 93) bezeichnen und Emotionen als ,,umschriebene
Erlebnisqualitaten, die sich aus diffusen Stimmungen herauskristallisieren konnen oder
durch innere oder duBere Reize ausgelost™ (S. 93) werden. Affekte definieren sie als
»~emotionale Zustdnde groBer Intensitit, die kurzfristig und mit grofer Heftigkeit eine
Person vollstdndig ergreifen und beherrschen” (Tewes & Wildgrube, 1999, S. 93).

Detaillierte Begriffsbestimmungen existieren flr das Wort ,,Emotion* in einer
Vielzahl. Als mdgliche Ursache daftir benennen Schulze et al. (2006), dass psychologi-
sche Emotionstheorien oft in divergente, nicht kombinierbare Konzepte miinden. Somit
ist bisher keine allgemeingtiltige Definition Gber den Emotionsbegriff bekannt, sondern
es existieren lediglich wissenschaftliche Arbeitsdefinitionen, die eher mit einer Be-
schreibung des Phanomens vergleichbar sind als mit einer Definition (Wengel, 2019).
Um einen Uberblick tiber die Vielfalt der bestehenden Definitionen zu erhalten, werden
im Folgenden einige Arbeitsdefinitionen vorgestelit.

Kleinginna und Kleinginna (1981) konnten aus einer Vielzahl an Quellen 92
Definitionen herausarbeiten, aus denen sie anhand von Gemeinsamkeiten folgende Ar-
beitsdefinition ableiten konnten:

Emotion ist ein komplexes Interaktionsgeflige subjektiver und objektiver Fakto-

ren, das von neuronalen/hormonalen Systemen vermittelt wird, die

(a) affektive Erfahrungen, wie Geflihle der Erregung oder Lust/Unlust bewirken
kdnnen;

(b) kognitive Prozesse, wie emotional relevante Wahrnehmungseffekte, Bewer-

tungen, Klassifikationsprozesse, hervorrufen konnen;



(c) ausgedehnte physiologische Anpassungen an die erregungsauslosenden Be-
dingungen in Gang setzen kénnen;

(d) zu Verhalten fuhren kénnen, das expressiv, zielgerichtet und adaptiv ist
(Kleinginna & Kleinginna, 1981, S. 355).

Scherer (1990) beschreibt diverse Subsysteme, die mit divergenten Funktionen in einem
abgegrenzten Zeitraum miteinander agieren, als spezielle Kennzeichnung von Emotio-
nen. Tabelle 1 zeigt das Organismische System in Beziehung zu Funktionen und Kom-

ponenten von Emotionen.

Tabelle 1

Organismische Subsysteme in Beziehung zu Funktionen und Komponenten von Emotio-
nen

Funktionen Subsysteme Komponenten
. Informationsverarbei- .
Reizbewertung Kognitive Komponente
tungssystem
. N hysiologisch
Systemregulation Versorgungssystem CUrOphYsIOlogISche
Komponente
. Motivationale K -
Handlungsvorbereitung Steuerungssystem otivationate Kompo
nente
Kommumkatlon von Re- Aktionssystem Ausdruckskomponente
aktion und Intention
Reflexion und Kontrolle =~ Monitorsystem Geflihlskomponente

Anmerkung. Eigene Darstellung nach ,,Enzyklopadie der Psychologie: Psychologie der
Emotionen‘ (Scherer, 1990, S. 4).

Scherer (1990) definiert finf Subsysteme, die wie folgt lauten: Informationsverarbei-
tungssystem, Versorgungssystem, Steuerungssystem, Aktionssystem und Monitorsys-
tem. Die koordinierten Zeitphasen, in Verbindung mit den standig wechselnden Subsys-
temzustanden, bezeichnet Scherer (1990) als emotionale Prozesse. Die kognitive, neuro-
physiologische, motivationale, Ausdrucks- und Gefiihlskomponente sieht Scherer
(1990) als vordergriindige Bestandteile, die zur Bildung, aber auch zu einer fortwéhren-
den und kontrollierenden Informationsverarbeitung (,,reappraisal) von Emotionen bei-
trégt. Dies gibt Scherer (1990) in nachfolgender Arbeitsdefinition wieder: ,,Emotionen

bestehen aus Abfolgen von aufeinander bezogenen, synchronisierten VVerdnderungen in



den Zustanden aller fiinf organismischen Subsysteme. Diese Verdnderungen werden
ausgelost, durch die Bewertung eines externen oder internen Reizes als bedeutsam fir
die zentralen Bedirfnisse und Ziele des Organismus* (S. 6).
Damasio (2013) definiert den Begriff wie folgt:
Emotionen sind komplexe, groRtenteils automatisch ablaufende, von der Evolu-
tion gestaltete Programme flir Handlungen. Ergénzt werden diese Handlungen
durch ein kognitives Programm, zu dem bestimmte Gedanken und Kognitions-
formen gehoren; die Welt der Emotionen besteht aber vorwiegend aus Vorgan-
gen, die in unserem Korper ablaufen, von Gesichtsausdruck und Korperhaltung
bis zu Verdnderungen in inneren Organen und innerem Milieu (S. 122).
Damasio (2013) grenzt Geflihle von Emotionen ab, indem er Gefuhle als ,,zusammenge-
setzte Wahrnehmungen® (S. 122) der in unserem Koérper und Geist ablaufenden Pro-
zesse sieht, die wahrend einer empfundenen Emotion ablaufen. Bezogen auf den Orga-
nismus sind Gefiihle nicht die Prozesse selbst, sondern vielmehr Bilder der Prozesse
(Damasio, 2013). Weiter geht Damasio (2013) davon aus, dass Emotionen durch ereig-
nis- und objektbezogene Bilder ausgeldst werden, die in einem Moment wahrgenom-
men oder aus der Vergangenheit hervorgeholt werden.

In weiteren Berichten wird von reinen Reiz-Reaktions-Mustern gesprochen, die
durch Umweltgegebenheiten ausgeldst werden, wéhrend Vertreter der Neurowissen-
schaft von einer neurophysiologischen Reaktion ausgehen, die ausschlieBlich im Gehirn
stattfindet und nicht beeinflussbar ist (Wengel, 2019).

Gotz, Frenzel, Dresel und Pekrun (2011) definieren Emotionen wie folgt:
,Emotionen sind mehrdimensionale Konstrukte, die aus affektiven, physiologischen,
kognitiven, expressiven und motivationalen Komponenten bestehen® (S. 20). Abbildung

1 zeigt die Komponenten von Emotionen nach Gotz et al. (2011).

EXPRESSIVE KOGNITIVE
KOMPONENTI KOMPONENTT

Alffektiver
Kern

MOTIVATIONALE PHYSIOLOGISCHE
KOMPONENT KOMPONENT

Abbildung 1. Komponenten von Emotionen (eigene Darstellung nach Gotz et al., 2011,
S. 21).



Gotz et al. (2011) definieren den geflihlten Kern als zentrale Eigenschaft von Emotio-
nen. Da Emotionen spurbar sind und nicht ausschlieBlich aus Kognitionen bestehen,
sprechen die Autoren von dem affektiven Kern einer Emotion. Das affektive Erleben
wird als Voraussetzung gesehen, um eine Emotion als solche definieren zu kdnnen.
Nach Gotz et al. (2011) sind sich Emotionsforscher mittlerweile einig, dass Emotionen
auch physiologische Komponenten, wie z. B. im Falle von Angst die Erhhung des
Herzschlags, der Hautleitfahigkeit oder des Muskeltonus, beeinflussen. Das Erleben ei-
ner Emotion verursacht somit, dass korperliche Prozesse aktiviert werden, die als allge-
meine Anspannung oder Erregung wahrgenommen werden. Da sich bei der Erfahrung
von Emotionen Gedanken aufdréangen, verweisen Gotz et al. (2011) auf eine kognitive
Komponente von Emotionen. So kénnen bei einem Erleben von Angst beispielsweise
Gedanken des Versagens auftreten. Als vierte Dimension fugen Goétz et al. (2011) die
expressive Komponente hinzu und gehen davon aus, dass — wenn Emotionen erlebt wer-
den — diverse Mimik und Kdrperhaltungen kurzfristig angewandt werden. Durch die ex-
pressive Komponente ist es dem Interaktionspartner moglich, die Situation und die
Emotion seines Gegenubers wahrzunehmen. Den funften Bestandteil von Emotionen
bezeichnen Go6tz et al. (2011) als motivationale Komponente, die beschreibt, dass Emo-
tionen ein Verhalten auslésen, das mit ihnen in Abhéngigkeit steht. Weiter benennen die
Autoren dies als den evolutionspsychologischen Sinn von Emotionen. Dabei werden
Emotionen als Uberlebenszweck gesehen, da davon ausgegangen wird, dass der Mensch

uberlebensforderliches Verhalten zeigt (G6tz et al., 2011).

2.1.2 Emotionstheorien
Da bis dato kein tUbereinstimmendes, verbindliches Emotionskonzept existiert, werden
die entstandenen Konzepte als Theorievorschlage bezeichnet (Scherer, 1990). Die aktu-
ell existieren Vorschladge kénnen keine umfassende wissenschaftliche Theorie emotio-
naler Prozesse darlegen (Scherer, 1990). Die bisher bekannten Ansatze beziehen sich
auf die Beschreibung einzelner Bestandteile des Konstrukts, auf die Frage nach der De-
finition und Funktion von Emotionen sowie auf einzelne Prozessverkettungen zwischen
Ausléser und Ruckkopplungssystemen (Scherer, 1990). Daher wird in der nachfolgen-
den Erlauterung nur ein Uberblick iiber bekannte Emotionskonzepte gegeben. Diese
werden wie folgt in fiinf Komponenten dargestellt (Scherer, 1990):

- Kognitive Komponente

- neurophysiologische Komponente
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- Ausdruckskomponente

- motivationale Komponente

- Geflihlskomponente
Die kognitive Komponente beschéftigt sich mit der Frage, wie Emotionen entstehen und
wodurch sie ausgeldst werden, was vor allem mit kognitiven Bewertungsprozessen zu-
sammenhangt (Scherer, 1990). Zu den anfanglichen Ansétzen z&hlen die Konzepte von
Arnold und Lazarus: Wéhrend Arnold versucht, Objekte und Umweltereignisse nach
intrinsischen und extrinsischen Werten zu beurteilen, untersucht Lazarus den transaktio-
nalen Bewertungsprozess und betrachtet u. a. die korperliche Bewéltigungsfahigkeit
(Scherer, 1990). Neuere Betrachtungen zeigen den Einfluss assoziationstheoretischer
Ansétze, die urspriinglich aus der kognitiven Psychologie stammen, auf die Emotions-
psychologie (Scherer, 1990). Bezogen auf die neurophysiologische Komponente wer-
den zwei Gruppen von Theorien unterschieden: zum einen solche, die sich hauptsach-
lich mit peripheren und autonomen Prozessen besché&ftigen, und zum anderen die Theo-
rien, die sich mit emotionalen Erregungsbahnen sowie dem kortikalen limbischen Sys-
tem auseinandersetzen (Scherer, 1990). Bei der erstgenannten Gruppe wird deshalb von
gefiihlsgerichteten Ansatzen gesprochen, wohingegen die zweitgenannte Gruppe sich
mit Ansétzen beschaftigt, die zentrale Mechanismen betreffen. Die dritte Komponente
beschreibt die Ausdruckskomponente, die einige Anhanger dieses Ansatzes als zentral
in der Bestimmung von Emotionen bzw. sogar als BestimmungsgroRe ansehen (Scherer,
1990). Den Ursprung fast aller aktuellen Ausdruckstheorien bildet die Arbeit von Dar-
win in der der Evolutionsbiologe anhand dreier Grundsatze die Anwendbarkeit von
Ausdrucksbewegungen bei der Anpassung an Umweltbedingungen aufzeigte (Scherer,
1990). Weit verbreitet haben sich im deutschsprachigen Raum insbesondere die Ansatze
von Lersch und Klages, die sich aber nachweisbar auf individuelle Strukturen der Per-
sonlichkeit zurtickflhren lassen (Scherer, 1990). Vertreter der motivationalen Kompo-
nente gehen laut Scherer (1990) davon aus, dass sich Emotionszustande auf die Motiva-
tion auswirken und somit unterschiedliches Verhalten auslésen. Dabei wird bei dieser
Komponente ebenfalls in zwei Gruppen unterteilt: Bei der ersten liegt der Schwerpunkt
in der Betrachtung auf die entwicklungsgeschichtliche Bestandigkeit motivationalen
Strebens (Scherer, 1990). Hierzu zahlt die Theorie von Scott (1969, zitiert nach Scherer,
1990), der einen Eingruppierungskatalog grundlegender Motivationssysteme verschie-
dener Tierarten entwickelte. Die zweite Gruppe besteht aus funktional basierten Kon-

zepten, wobei die psychologischen Bestandteile emotionsbezogener Motivationen sowie
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die vielféltigen Ausprdgungen menschlicher Motivationszustdnde im Zentrum stehen.
Vertreter dieser Gruppe sind McDougall und Leeper (Scherer, 1990). Bei der letzten
Komponente liegt der Schwerpunkt auf der Annahme, dass emotionale Ablaufe und
Veranderungen von Gefiihlszustdnden einen Zusammenhang aufweisen (Scherer, 1990).
Dabei pragte besonders die Annahme von Wundt, der Empfindungen in Dimensionen
einteilte, den spateren Verlauf dieser Theorie (Scherer, 1990). Die Klassifikation von
Emotionen und das Circumplex-Modell des Affekts von Wundt sind dem Anhang B zu

entnehmen.

2.1.3 Definition von Intelligenz

Die menschliche Intelligenz z&hlt zu den am h&ufigsten beleuchteten Gebilden in der
Psychologie und basiert demzufolge auf verankerten theoretischen Grundziigen (Neu-
bauer & Freudenthaler, 2006).

Etymologisch betrachtet entstammt der Begriff der Intelligenz dem lateinischen
Wort ,,intelligentia“ (Dudenredaktion, 2018b, S. 1), was mit ,,Einsicht, ,,Erkenntnis*
oder ,,Verstand“ tibersetzt werden kann (Pons, n. d.). Dem Duden zufolge wird Intelli-
genz definiert als ,,Fahigkeit [des Menschen], abstrakt und verniinftig zu denken und da-
raus zweckvolles Handeln abzuleiten* (Dudenredaktion, 2018b, S. 1). Die Psychologie
versteht unter Intelligenz ein ,,hypothetisches Konstrukt (d.h. eine Erklarung fiir ein
nicht direkt beobachtbares Phdnomen), das die erworbenen kognitiven Fahigkeiten und
Wissensbestiande einer Person bezeichnet* (Maier, 2018, S. 1), die in einem Moment
bestehen.

Eine weitere Begriffsbetrachtung unternahm der franzdsische Psychophysio-
loge Piaget. Piaget (2015) weist darauf hin, dass der Stellenwert des Intelligenzbegriffes
im Franzdsischen weitaus tiefgriindiger betrachtet wird als im Deutschen oder Engli-
schen. Piaget (2015) sieht in der Intelligenz ,,das Organ der Anpassung des Lebewesens
an die Umwelt und stellt damit einen Begriff dar, der die biologische Ebene mit der psy-
chologisch-soziologischen und mathematisch-logischen verbindet” (S. 9). Piaget (2015,
S. 31) weist darauf hin, sich entweder mit einer ,,funktionalen Definition* zufriedenzu-
geben und dabei das Risiko einzugehen, die Vollstandigkeit kognitiver Zusammenset-
zungen in der Definition zu betrachten, oder sich auf eine ,,spezifische Struktur als Kri-
terium der Intelligenz* (S. 31) zu fixieren. Unter Betrachtung des funktionalen Aspekts
geht Piaget (2015) davon aus, ,,dass ein Verhalten umso intelligenter ist, je umfassender

und komplexer die Bahnen zwischen dem Subjekt und den Objekten seiner Handlung
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sind und eine progressive Verkettung verlangt™ (S. 31). Piaget (2015) folgt der An-
nahme, dass sich die Wahrnehmung bei der Bildung auf Basis eines strukturell weniger
anspruchsvollen Prozesses beschrankt, auch wenn das kognitiv bewusste Konstrukt von
dem denkenden Individuum distanziert ist. Eine Gewohnheit beschreibt Piaget (2015)
als ein auf die Betrachter vielschichtig wirkendes duBeres Bild, das jedoch ,,ihre raum-
zeitlichen Artikulationen* (S. 31) auf ein ganzheitlich verbundenes Konstrukt be-
schrankt. Ein intelligentes Verhalten hingegen setzt ein mehrspuriges kognitives Kon-
strukt ,,(im Raum und in der Zeit) voraus* (S. 31), die sowohl unabhéngig voneinander
getrennt als auch als Ganzes vereint werden kdnnen. Unter Betrachtung des strukturel-
len Aspektes ,,sind die elementaren sensomotorischen Anpassungen gleichzeitig starr
und unidirektional, wahrend sich die Intelligenz in der Richtung einer reversiblen Be-
weglichkeit entwickelt™ (Piaget, 2015, S. 32). Piaget (2015) bezeichnet die reversible
Beweglichkeit als fundamentale Attribution. Die Intelligenz durch eine progressive Um-
kehrbarkeit anhand ihrer aktiven Gebilde zu beschreiben, bedeutet, ,,dass die Intelligenz
der Gleichgewichtszustand ist, zu dem alle aufeinander folgenden sensomotorischen
und kognitiven Anpassungen sowie alle assimilierenden und akkommodierenden Aus-

tauschprozesse zwischen Organismus und Umwelt streben® (Piaget, 2015, S. 32).

2.1.4 Intelligenztheorien und -modelle
In der Intelligenzforschung wird zwischen strukturellen und systemtheoretischen Mo-
dellen unterschieden (Schulze et al., 2006). Die strukturellen Intelligenzmodelle bezie-
hen sich primér auf statistische Techniken, die in Verbindung zu der Faktorenanalyse
stehen (Schulze et al., 2006). Zu den strukturellen Intelligenzmodellen z&hlen (Schulze
et al., 2006):

- die Zwei-Faktoren-Theorie oder g-Faktor-Theorie nach Spearman,

- das Primérfaktorenmodell nach Thurstone,

- das Berliner Intelligenzstrukturmodell (BIS), nach Jager,

- das Zwei-Faktoren-Modell oder die Theorie fluider und kristalliner Intelligenz

nach Cattell

Die systemtheoretischen Ansétze beziehen sich auf die Abbildung interner und externer
Aspekte der Wahrnehmung und kognitiver Vorgange (Schulze et al., 2006). Im Rahmen
der Systemtheorien wird das Konstrukt der Intelligenz als komplexes System betrachtet

und ihre Ansétze werden als Systemmodelle bezeichnet. Systemmodelle beziehen sich



13

auf einen breiteren Gegenstandsbereich der Forschung als Strukturmodelle, weshalb da-
von ausgegangen wird, dass sie in der Forschung der emotionalen Intelligenz starkere
Beachtung finden als die strukturtheoretischen Ansétze (Schulze et al., 2006). Zu den
systemtheoretischen Ansatze zahlen (Schulze et. al, 2006):

- die Theorie der multiplen Intelligenzen nach Gardner und

- das triarchische Modell oder Komponentenmodell nach Sternberg

2.1.5 Das emotionale Gehirn

,Man sieht nur mit dem Herzen gut. Das wesentliche ist fir die Augen unsichtbar (de
Saint-Exupéry, 1998, S. 72). Mit dieser Aussage bietet de Saint-Exupéry eine philoso-
phische Diskussionsgrundlage: Sind es die Emotionen, die unsere Handlungen und Ver-
haltensweisen steuern, leitet unser Gehirn nur die Informationen an die jeweiligen aus-
fuhrenden Organe weiter und was passiert, wenn die Amygdala vom denkenden Hirn
getrennt wird? Diese und weitere Fragestellungen werden im nachfolgenden Abschnitt
vorgestellt.

Als emotionales Gehirn bezeichnen Goleman, Boyatzis und McKee (2003) den
Hirnbereich, in dem die Emotionen entstehen. Das limbische System, auch emotionales
Zentrum genannt, bildet die Basis flr die Emotionsentstehung sowie flir emotionales
Denken, Fihlen und Handeln (Goleman et. al., 2003; Reuter, 2015). Den Ausgangs-
punkt der Emotionsregulation stellt der Mandelkern, auch Amygdala genannt, dar (Go-
leman, 1997; Goleman et al., 2003). Den Ausgangspunkt der Emotionsregulation stellt
der Mandelkern, auch Amygdala (griechisch fiir ,,Mandel*) genannt, dar (Goleman et.
al., 2003; Goleman, 1997). Die Mandelkerne sind Bestandteil des limbischen Systems
und befinden sich auf beiden Seiten des Zwischenhirns, oberhalb des Hirnstammes, an
der Unterseite des limbischen Ringes (Goleman, 1997; Goleman et al., 2003). Wird die
Amygdala vom restlichen Gehirn getrennt, so ist es fiir Menschen unmdglich, Emotio-
nen eine Bedeutung zuzuschreiben, was auch als Affektblindheit bezeichnet wird (Go-
leman, 1997). Wirden die Mandelkerne ganz entfernt werden, flhrte dies dazu, dass
Menschen nicht mehr weinen kénnten, d. h. keine Tranen produziert werden kénnten,
da die Amygdala sowie eine weitere Struktur primar flr die Steuerung der fur die Tra-
nenbildung verantwortlichen Hirnregionen zustandig sind (Goleman, 1997).

In einigen Momenten verdréangen impulsive Emotionen rationale Kognitionen
(Goleman, 1997; Goleman et al., 2003). Dies passiert, wenn der Mandelkern nach kriti-

scher Prufung der Wahrnehmung ein Signal der Bedrohung sendet. In den vergangenen
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hundert Millionen Jahren diente diese Methode urspriinglich dazu, tberlebensnotwen-
dige VerhaltensmaRnahmen wie z. B. Flucht einzuleiten. Da solche emotionalen Im-
pulse des Mandelkerns und weiterer Hirnregionen aber nochmals in der prafrontalen
Region analysiert werden, findet hier eine objektive Bewertung statt. VVon dort aus wer-
den dann Signale zur Reaktionsbhildung an Gehirn und Korper geschickt (Goleman,
1997; Goleman et al., 2003). Nach aktuellem Stand der Wissenschaft besteht ein zusatz-
liches neuronales Konstrukt, das den Thalamus direkt mit dem Mandelkern verbindet
und somit nicht uber den prafrontalen Kortex verlauft (Goleman, 1997; Goleman et. al.,
2003). Durch diese Direktverbindung zwischen Sinnesorganen und Mandelkern ist es
maoglich, ber die Amygdala Reaktionen auszultsen, ohne dass der Neokortex diese
vollstandig erfasst (Goleman, 1997). Abbildung 2 zeigt die Direktverbindung zwischen
Thalamus und Mandelkern.

ooy

Angst und Fluchtreaktion:
Steigerung von Herzschlag

Abbildung 2. Direktverbindung zwischen Thalamus und Mandelkern (eigene Darstel-
lung nach LeDoux, 1994, S. 74).

Das bedeutet demnach, dass die Amygdala den Menschen bereits zum Handeln veran-
lassen kann, wéhrend parallel die Signale zur Analyse tber einen anderen, langsameren
Neuronenstrang zum Neokortex geschickt werden. Somit gilt als bewiesen, dass das
emotionale Zentrum anatomisch in der Lage ist, unabhangig vom Neokortex zu agieren
(Goleman, 1997).

Die Verbindung zwischen prafrontalem Kortex und Amygdala speichert im
Laufe eines Menschenlebens erlebte Situationen, die positiv oder negativ bewertet wer-

den (Goleman, 1997). lhre zentrale Aufgabe als Schnittstelle zwischen prafrontalem
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Kortex und Mandelkern besteht darin, die Gedankengange, die nach einem Soll-Ist-Ver-
gleich zwischen Fakten im Neokortex und Emotionen im Mandelkern entstehen, in ei-
nem emotionalen Erfahrungsbereich abzuspeichern. Zukinftige Entscheidungen lassen
sich somit, indem gespeicherte positive oder negative Erfahrungen abgerufen werden,
vereinfacht treffen (Goleman, 1997). In diesem Zusammenhang stellt Damasio (1995)
die These auf, dass das emotionale Gehirn am rationalen Denken genauso beteiligt ist
wie das denkende Hirn.

Unter Betrachtung der obig ausgefuhrten Aspekte kam Goleman (1997) zu dem
Entschluss, dass die Intelligenz ein Bestandteil von Emotionen ist. Situative Entschei-
dungen werden demnach durch das Zusammenspiel von rationalen und emotionalen Er-
fahrungswerten beeinflusst. Gegenteilig bedeutet dies aber auch, dass das rational den-
kende Gehirn Einfluss auf die Emotionen hat. Goleman (1997) stellt zusammenfassend
fest, dass die komplementar arbeitenden Systeme, bestehend aus limbischem System
und préafrontalem Kortex, einen entscheidenden Beitrag zur Emotionsarbeit im mensch-
lichen Gehirn leisten und die Wirkung der Hirnareale im Zusammenspiel ausschlagge-

bend dafur ist, ob jemand emotional intelligent ist oder nicht.

2.1.6 Theorie der multiplen Intelligenzen nach Gardner

Bereits Mitte des 18. Jahrhunderts begannen Arzte und Forscher im Bereich der Phreno-
logie, Rickschlisse tber die Starken und Schwéchen von Menschen zu ziehen (Gard-
ner, 1991). Dabei sahen Gall (1758 — 1828) und Spurzheim (1776 — 1832) insbesondere
Zusammenhange zwischen der Grol3e des menschlichen Schadels und der jeweiligen
Profilauspragung mentaler Starken und Schwachen (Gardner, 1991). In ihrer zentralen
Annahme ging die Phrenologie nach Gardner (1991) davon aus, dass die unterschiedlich
ausgepragten Schadel Ruckschliisse auf die Form und GroRe des menschlichen Gehirns
geben konnen. Gall hatte beispielsweise aufgrund von Beobachtungen vermutet, dass
Jungen mit hervorstehenden Augen ein besonders leistungsfahiges Gedachtnis besitzen.
Da verschiedene Gehirnbereiche fur unterschiedliche Hirnfunktionen verantwortlich
sind, schloss Gall darauf zurlick, dass erfahrene Experten anhand einer detaillierten Un-
tersuchung des menschlichen Schadels ein mentales Profil erstellen kénnen. Rickbli-
ckend ist bewiesen, dass die ausschliel3liche Betrachtung des Kopfumfangs keine Riick-
schllsse auf die Intelligenz zulésst (Gardner, 1991). Gall zahlt jedoch zu den ersten
Wissenschaftlern, die verschiedenen Gehirnarealen unterschiedliche Funktionen zuspra-

chen. Zudem nahm er an, dass es sich bei der Wahrnehmung, dem Gedachtnis und der
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Aufmerksamkeit nicht um allgemeingltige Konstrukte des menschlichen Wesens han-
delt, sondern um unterschiedliche Arten kognitiver Leistungsprozesse, die sich auf jeg-
liche Intelligenz, wie z. B. der Sprache oder dem Musikverstandnis, richten (Gardner,
1991). Diese Behauptung untermauerte der Chirurg und Anthropologe Broca in den
1860er-Jahren erstmals nachweisbar: Er konnte eine Korrelation zwischen konkret ge-
schédigten Hirnarealen und einer Verminderung von geistigen Leistungsprozessen dar-
stellen, indem er anhand einer Verletzung der dritten linken Stirnwindung des Grol3-
hirns eine Aphasie feststellte (Gardner, 1991). Die Theorien von Gall und Broca bilde-
ten die Basis fir die Grundannahme der multiplen Intelligenzen nach Gardner (1991),
der festhielt, dass es unmaglich sei, einen allgemeingiiltigen und vollstandigen Katalog
an Intelligenzen zu erstellen, sodass er auch seine Aufstellung nicht als endgiiltig sieht.

Der amerikanische Psychologe Howard Gardner legte mit dem Werk ,,Frames
of Mind* eine neue Intelligenztheorie vor, die Theorie der multiplen Intelligenzen (Kim
& Hoppe-Graff, 2009). Das Werk erschien erstmals 1983. Gardner (1991) erkannte,
dass Menschen keine allgemeingultige Art der Intelligenz besitzen, die in allen Aspek-
ten des Lebens vollumfénglich angewandt werden kann, sondern dass verschiedene For-
men der Intelligenz in jedem Individuum unterschiedlich stark ausgepragt sein kdnnen,
weshalb er den Begriff der multiplen Intelligenzen wéhlte. In seiner Theorie versteht er
die kognitive Kompetenz als Summe verschiedener Fahigkeiten, Talente und geistiger
Leistungen und geht davon aus, dass alle Menschen unabhangig voneinander tber ein
bestimmtes Spektrum an Begabungen verfiigen. Gardner (1991) bezieht sich urspriing-
lich auf sieben Intelligenzen, die von einem besonderen Gefuhl fiir Sprache, der Fahig-
keit, logisch zu denken, oder einem hohen Mal3 an Einflihlungsvermdgen von Mensch
zu Mensch unterschiedlich ausgeprégt sind.

Gardner (1999) beschreibt Intelligenzen als biopsychologisches Potenzial zur
Verarbeitung von Informationen, die innerhalb eines kulturellen Umfelds erzeugt wer-
den kdnnen. Weiter verweist er im Konsens von Intelligenzen auf nicht visionar erfass-
bare Konstrukte und bezeichnet sie stattdessen als Potenziale neuronaler Herkunft, die
in Abhangigkeit von kulturell stehenden Werten, sowie den verfligbaren kulturellen
Madglichkeiten, entwickelt oder nicht entwickelt werden kénnen. Als Voraussetzung in-
tellektueller Kompetenz definiert Gardner (1991) ein vielfaltiges Konstrukt diverser Fa-
higkeiten, die es den Besitzern ermdglichen, reale Probleme zu I6sen und wenn nétig
anwendbare Methoden zu entwickeln, sowie der Kompetenz, Probleme zu erkennen o-

der zu schaffen, um damit die Ausgangsposition flir neues Wissen zu bilden. Mittels der
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definierten VVoraussetzungen soll sichergestellt werden, dass die Aufstellung seiner defi-
nierten Intelligenzen von Nutzen ist. Anhand der Kriterien stellt Gardner (1991) fest,
welche Intelligenzen in den Katalog mit aufgenommen werden und welche nicht. In sei-
ner urspriinglichen Aufstellung nennt er folgende sieben Intelligenzen (Gardner, 1991):

- Linguistische Intelligenz

- Musikalische Intelligenz

- Logisch-mathematische Intelligenz

- R&aumliche Intelligenz

- Karperlich-kinasthetische Intelligenz

- Interpersonale Intelligenz

- Intrapersonelle Intelligenz
Unter dem Begriff der linguistischen Intelligenz versteht Gardner (1991) die Féhigkeit,
durch Ubung oder genetische Veranlagung ein hohes MaR an sprachlichen Fahigkeiten
aufzuweisen. Im Hinblick auf die Hirnfunktionen ist ein intakter Schlafenlappen die
Voraussetzung fir ein grundlegendes Sprachverhalten. Die Sprache sieht Gardner
(1991) als auditives Erzeugnis des Stimmtraktes, die als Nachricht an die Ohren weiter-
geleitet und durch Gesten oder schriftlichen Botschaften vermittelt werden kann. Dar-
Uber hinaus weist er darauf hin, bewusst darauf zu verzichten, diese Intelligenzform als
auditiv-oral zu bezeichnen — aus dem Grund, dass auch taube Menschen die nattrliche
Sprache erlernen kénnen und die Gebérdensprache vollstandig beherrschen kénnen.
Dies spricht dafir, dass die linguistische Intelligenz nicht nur eine Auspréagung der audi-
tiven Form ist (Gardner, 1991). Sie ist daher weder an physische Objekte noch an das
Umfeld sozialer Interaktionspartner gebunden (Gardner, 1991).

Gardner (1991) geht davon aus, dass die musikalische Intelligenz auf verschie-
dene Voraussetzungen zurlickzufuhren ist. Dabei spricht er von musikalischer Frihreife
aufgrund einer qualitativ hochwertigen Unterrichtsmethodik, einer Erziehung in einem
musikalischen Haushalt oder aber auch als Bestandteil einer geistigen Behinderung. Zu
den Komponenten musikalischer Intelligenz zahlt Gardner (1991) die Melodie und den
Rhythmus, sowie Laute, die in unterschiedlichen Frequenzen erzeugt werden. Weiter
gliedert er die Musik einerseits in horizontale Bestandteile, nach der Verbindung der
aufeinanderfolgenden Tonhohen, und andererseits vertikal, indem eine Vielzahl an T6-
nen zeitgleich ausgelost wird. Nach Gardner (1991) gehen Spezialisten davon aus, dass

das affektive Kriterium der Musik als Kernmerkmal anzusehen ist (. Rein wissenschaft-
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lich betrachtet scheint es relevanter zu sein, sich auf Tonhéhen und Rhythmen zu be-
schranken. Trotzdem ist es nicht moglich, ihre Wirkung auf die menschlichen Gefiihle
zu ignorieren oder die emotionale Ausdrucksweise zu verkennen. Einer Analyse von
Gardner (1991) zufolge sind keine gemeinsamen Kerneigenschaften zwischen der Mu-
sik und anderen Intelligenzen nachweisbar, sodass die musikalische Intelligenz als ei-
genstandiges Areal betrachtet werden kann.

Die mathematische Intelligenz ist im Gegensatz zu der linguistischen und mu-
sikalischen wenig verbreitet (Gardner, 1991). Die Fahigkeiten der logisch-mathemati-
schen Intelligenz beziehen sich auf das logisch-deduktive Denken, um diverse mathe-
matische Zusammensetzungen zu ergrinden und zu verstehen, sowie das Verstandnis
fur naturwissenschaftliche Konzepte (Rost, 2008). Die logisch-mathematische Intelli-
genz entspringt nicht wie andere Intelligenzen im auditiv-artikulatorischen Bereich, son-
dern ist vielmehr auf die direkte Auseinandersetzung mit Objekten zurtickzufiihren
(Gardner, 1991). Bereits im Kleinkindalter beginnen Individuen, Objekte zu gruppieren
bzw. diese wieder umzugruppieren, wobei bereits ein logisch-mathematischer Denkpro-
zess stattfindet (Gardner, 1991). Im Zentrum der logisch-mathematischen Intelligenz
steht das Interesse an der Ordnung von Mustern sowie das Wissen Uber logische Sys-
teme (Gardner, 1991).

Die raumliche Intelligenz beschreibt eine Kompetenz, die es Individuen ermdg-
licht, sich real und kognitiv in Umgebungen unterschiedlichster GroRenauspragungen
zu orientieren (Rost, 2008). Die Voraussetzung, um raumliche Intelligenz abrufen zu
kdnnen, liegt in der kognitiven Auspragung, die visuelle Umgebung objektiv wahrneh-
men zu kdnnen, diese zu transformieren und zu modifizieren sowie visuelle Erfahrun-
gen das wiederherzustellen, ohne die dafur erforderlichen Reize bereitgestellt zu be-
kommen (Gardner, 1991). Gardner (1991) beschreibt die Bestandteile raumlicher Intel-
ligenz, wie bei der musikalischen und der linguistischen Intelligenz, als Auspragungen,
die durchaus voneinander getrennt auftreten kdnnen. Beispielhaft stellt Gardner (1991)
dies mit der Annahme dar, dass Individuen existieren, die eine stark ausgepragte visu-
elle Wahrnehmung aufweisen, aber gegenwartige Konstrukte weder in ihrer kognitiven
Auspragung wiedergeben noch diese physisch reproduzieren konnen. Intelligenzfor-
scher wie Thurstone oder Kelley versuchten, das raumliche Vorstellungsvermdogen in
diverse Bestandteile aufzuteilen (Gardner, 1991). Die von Thurstone definierten Kom-
ponenten der rdumlichen Intelligenz bestehen aus der Fahigkeit, Konstrukte objektiv aus

diversen Sichtweisen zu erfassen, Veranderungen des Konstruktes in einer anderen



19

Konstellation zu erkennen und raumliche Darstellungen, die in Verbindung mit der kor-
perlichen Ausrichtung eine mal3gebliche Herausforderung bilden, zu verarbeiten (Gard-
ner, 1991). Neuropsychologisch wird davon ausgegangen, dass sich der Sitz der raumli-
chen Intelligenz in der rechten Hemisphare, genauer in der Hinterhauptregion, befindet.
So wurde nachgewiesen, dass Verletzungen im Bereich der rechten Hinterhauptregion
negative Auswirkungen auf das visuelle Erkennen von Objekten und Gesichtern sowie
die Wahrnehmung préziser Details haben. Die rdumliche Intelligenz bezieht sich, wie
die logisch-mathematische, auf Objekte, mit dem Unterschied, dass sie in ihrer Auspré-
gung nicht zu Abstraktionen neigt, sondern immer den Kontakt zu realen Konstrukten
aufrechterhdlt (Gardner, 1991).

Die dritte Auspragung objektbezogener Intelligenzen bildet die korperlich-kin-
asthetische Intelligenz, die durch die enge Verbundenheit zu Individuen gekennzeichnet
ist (Gardner, 1991). Die korperlich-kin&sthetische Intelligenz befahigt den Korper, den
Bewegungsapparat anzupassen und einzelne Bestandteile bzw. den vollumfénglichen
Korpus bestimmt einzusetzen (Rost, 2008). Gardner (1991) merkt an, dass die korperli-
che Intelligenz von vielen Forschern als selbstverstandlich gesehen wird und somit die
Merkmale der korperlich-kinésthetischen Intelligenz weniger betrachtet werden als die
Funktionen, die rein kognitiv gesteuert werden. Genauer betrachtet ist aber zu erkennen,
dass Eingriffe in den Bewegungsapparat eine hochgradige Komplexitat aufweisen, in-
dem neurale und muskulare Motorik in einem komplexen Zusammenspiel agieren. Als
priméres Merkmal der korperlichen Intelligenz steht der Kérper im Kontext zum Ob-
jekt. Individuen, die ihren Korper primar als Objekt nutzen, haben damit die Moglich-
keit, ihre direkte Umwelt zu beeinflussen (Gardner, 1991). Der Korper bildet die bauli-
che Einhausung fiir das menschliche Bewusstsein und fir individuelle Bedirfnisse, auf
die wiederum andere Individuen unterschiedlich reagieren. Ein Individuum schreibt sei-
nem Kaorper bereits zu Beginn seiner Existenz einen hohen Wert zu, nachdem es be-
merkt hat, ein Ich zu besitzen, dass sich in standiger Uberarbeitung befindet und auf
kognitive und Verfahrensmuster Wirkung hat (Gardner, 1991).

Die personalen Intelligenzen bilden die Basis fur Individuen, individuelle
Hochstleistungen zu erzielen, stehen aber auch am Anfang jeglicher Verhaltensauspra-
gung (Gardner, 1991). Die interpersonale Intelligenz beschreibt die Fahigkeit, Kognitio-
nen und Emotionen anderer Menschen so zu verstehen, als wéren es die eigenen, um da-

mit mit sozialen Interaktionspartnern zielorientierte Ergebnisse zu generieren (Rost,
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2008). Die intrapersonale Intelligenz hingegen bezieht sich auf die individuelle Fahig-
keit, sich selbst, seine eigenen Gedanken und Emotionen zu verstehen und reflektiert zu
betrachten, um sich dementsprechend angebracht zu verhalten und diese Erkenntnisse in
die personliche Lebensplanung zu implementieren (Rost, 2008). Bei der Frage nach der
Entstehung personaler Intelligenz von Individuen greift Gardner (1991) auf die Bezie-
hung zwischen Kind und priméarer Bezugsperson zuriick. Die Bindung zwischen den
beiden Interaktionspartnern, z. B. Kind und Mutter, 16sen begleitende Gefiihle aus, die
als Basis personalen Wissens gesehen werden. Gardner (1991) nimmt an, dass einige
Intelligenzformen, wie beispielsweise die rdumliche Intelligenz, in allen Kulturen &hn-
lich ausgepragt sind. Im Gegensatz dazu stehen die personalen Intelligenzen. Auf Basis
wissenschaftlicher Untersuchungen legt sich Gardner (1991) fest, dass sowohl die inter-
als auch die intrapersonale Intelligenz in kultureller Abhangigkeit stehen, da sich die
personalen Intelligenzen auf Basis erlernbarer, kulturabh&ngiger Systeme entwickeln.
Unter pathologischer Betrachtung der personellen Intelligenzen ist festzuhalten, dass
sich der Sitz personalen Wissens im Bereich der Frontallappen befindet. Es ist bewie-
sen, dass Schadigungen in diesem Bereich die Entwicklung der inter- und intrapersona-
len Fahigkeiten hemmen. Verletzungen dieser Art kdnnen aber nicht nur Personlich-
keitsveranderungen hervorrufen, sondern bei Schadigungen in héheren Regionen der
Frontallappen auch zu depressiven Verstimmungszustanden fiihren (Gardner, 1991).
Das Konzept der emotionalen Intelligenz nach Salovey und Mayer (1990), das
im weiteren Verlauf der Thesis vorgestellt wird, basiert auf den von Gardner definierten
personalen Intelligenzen. Dabei zahlen die inter- und intrapersonale Intelligenz als
Grundbausteine der urspriinglichen Theorie der emotionalen Intelligenz, die sich dem-

nach auf die Theorie der multiplen Intelligenzen nach Gardner zurtickfiihren l&sst.

2.1.7 Das Ursprungskonzept emotionaler Intelligenz nach Salovey und Mayer
Salovey und Mayer gelten als Begriinder des Begriffs der emotionalen Intelligenz. 1990
beschrieben sie das Konstrukt der emotionalen Intelligenz erstmals in einem Bericht der
Zeitschrift Imagination Cognition and Personality. Sie beschreiben das Konstrukt der
emotionalen Intelligenz als Teil der sozialen Intelligenz, die Gardner als persdnliche In-
telligenzen bezeichnet (Salovey & Mayer, 1990).

Um die Frage nach der Beziehung zwischen Intelligenz und Emotion zu beant-

worten, sichteten Salovey und Mayer (1990) diverse wissenschaftliche Beitrdge zu bei-
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den Begriffen und stellten daraufhin ein Konzept vor, das die beiden Begriffe ,,Intelli-
genz* und ,,Emotion‘ synthetisiert darstellt (Neubauer & Freudenthaler, 2006). Im Jahr
1990 veroffentlichten Salovey und Mayer das erste EI-Modell Gber interindividuelle
Differenzen in der Eignung, Verarbeitung und Anpassung emotionaler Informationen
(Neubauer & Freudenthaler, 2006). Emotionale Intelligenz definieren Salovey und Ma-
yer (1990) als Teilbereich der sozialen Intelligenz, mit der Fahigkeit, eigene Geflhle
und Emotionen sowie die anderer Individuen wahrzunehmen und zu regulieren. Durch
die flexible Nutzung von Emotionen l&sst sich die eigene Aufmerksamkeit umlenken
und somit zur eigenen sowie zur Motivation anderer beitragen. Unter Betrachtung der
Theorie der multiplen Intelligenzen nach Gardner vergleichen Salovey und Mayer
(1990) die soziale Intelligenz, mit der von Gardner als personale Intelligenzen bezeich-
neten Konstrukte. Dabei weisen Salovey und Mayer (1990) darauf hin, dass sich die
personellen Intelligenzen nach Gardner, wie auch das Konzept der emotionalen Intelli-
genz, auf die Wahrnehmung eigener und fremder Gefuihle bezieht und schliel3en dabei
auf einen engen Zusammenhang beider Theorien. Das Konzept der emotionalen Intelli-
genz bezieht sich also nicht auf die Einschatzung des individuellen Selbstbewusstseins,
sondern primér darauf, eigene und fremde Emotionen zur Verhaltensregulation in situa-
tiven Bedarfsféllen zu erkennen und zu nutzen (Salovey & Mayer, 1990). Salovey und
Mavyer stellen diese Definition 1990 visuell in ihrem Modell der emotionalen Intelligenz
vor. Das in Abbildung 3 dargestellte Modell nach Salovey und Mayer (1990) zeigt die

drei fundamentalen Prozesse der emotionalen Intelligenz, in die emotionale Informatio-
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Abbildung 3. Modell der emotionalen Intelligenz von Salovey und Mayer (1990) (ei-
gene Darstellung nach Salovey & Mayer, 1990, S. 190).
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Das in Abbildung 3 dargestellte Modell zeigt an den zwei linken Abzweigungen eine
weitere Untergliederung in ,,eigene* und ,,andere* (Neubauer & Freudenthaler, 2006).
Salovey und Mayer differenzieren dabei die Dimensionen der Wahrnehmung und Regu-
lation eigener und der Emotionen anderer Individuen (Neubauer & Freudenthaler,
2006). Der rechte Zweig, der die adaptive Nutzung von Emotionen beschreibt, gliedert
sich in vier weitere Aspekte auf. Dabei handelt es sich um die Fahigkeiten des flexiblen
Planens, des kreativen Denkens, der Lenkung der Aufmerksamkeit sowie der Motiva-
tion der eigenen Person und anderer Individuen (Neubauer & Freudenthaler, 2006). Sa-
lovey und Mayers Modell der emotionalen Intelligenz von 1990 folgend wird angenom-
men, dass emotional intelligente Individuen in diversen Lebensbereichen berdurch-
schnittlich erfolgreich agieren (Neubauer & Freudenthaler, 2006). Die konkreten
Fahigkeiten bestehen darin (Mayer & Salovey, 1993),
(a) die eigenen Emotionen als solche zu identifizieren und zu bewerten,
(b) diese in Anbetracht der Situation anderen gegentiber prazise wiederzugeben,
(c) die Emotionen anderer Personen zu verstehen, richtig zu interpretieren und men-
schenwdirdig darauf zu reagieren,
(d) eigene Emotionen und die Emotionen anderer gezielt zu lenken, um einen positi-
ven Nutzen daraus ziehen zu kénnen,
(e) durch die Steuerung eigener Emotionen wandlungsfahiges Verhalten zu zeigen,
um dieses zur Losung von Problemen einzusetzen
Aufgrund diverser Kritiken an dem 1990 von Salovey und Mayer vorgelegten Modell
der emotionalen Intelligenz stellten die beiden Psychologen Salovey und Sluyter 1997
ein modifiziertes Konzept vor. Die Kritik bezog sich vor allem auf das Konstrukt der
Nutzung von Emotionen, da keine konkrete Bestimmung der einzelnen Aspekte ableit-
bar ist (Neubauer & Freudenthaler, 2006). So stellte sich die Frage nach der Bedeutung
von flexibler Planung oder der Aufmerksamkeitslenkung (Neubauer & Freudenthaler,
2006). Zudem wahlten Salovey und Mayer in ihrem Ursprungskonzept der emotionalen
Intelligenz psychologische Grundbegrifflichkeiten wie Aufmerksamkeit und Motiva-
tion, die im Kontext ihrer Theorie fiir Verwirrung sorgten (Neubauer & Freudenthaler,
2006). In folgendem Abschnitt wird daher naher auf das modifizierte Konzept von Salo-

vey und Sluyter (1997) eingegangen.
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2.1.8 Das modifizierte Konzept emotionaler Intelligenz nach Salovey und Sluyter
Salovey und Sluyter legten 1997 aufgrund diverser Kritik ein berarbeitetes Modell zur
emotionalen Intelligenz vor (Neubauer & Freudenthaler, 2006). Dieses unterscheidet
sich von dem Ursprungskonzept dahingehend, dass der Zweig, der die Nutzung von
Emotionen darstellt, entfallt und daftr ein leistungsbezogenes Konstrukt, namlich das
emotionsbasierte Denken, mit aufgenommen wurde (Neubauer & Freudenthaler, 2006;
Salovey & Sluyter, 1997). Salovey und Sluyter (1997) definierten ihr modifiziertes
Konzept der emotionalen Intelligenz mit der Fahigkeit,

(a) Emotionen zu regulieren,

(b) Emotionen zu verstehen und zu analysieren,

(c) auf Denkprozesse zugreifen zu kénnen und durch den Einfluss von Emotionen

Schlussfolgerungen zu verbessern,

(d) Emotionen exakt wahrzunehmen, diese zu bewerten und wiederzugeben.
Die genannten vier Dimensionen bilden die Basis der untergliederten Sammlung detail-
lierter Auspragungen des jeweiligen Féhigkeitsprofils. Zur detaillierteren Betrachtung
werden diese Dimensionen nun né&her beschrieben: Die erste Dimension bildet die refle-
xive Emotionsregulation (Neubauer & Freudenthaler, 2006), worunter Salovey und
Sluyter die Fahigkeit verstehen, eigene sowie die Emotionen anderer zu bewaéltigen, um
damit das emotionale und intellektuelle Wachstum zu férdern (Neubauer & Freudentha-
ler, 2006). Die reflexive Emotionsregulation beinhaltet einerseits eine neutrale Betrach-
tung angenehmer und unangenehmer Gefiihle, andererseits bildet sie die Fahigkeit ab,
eigene und Fremdemotionen zu regulieren und dabei gezielt auf die Wirkung Einfluss
zu nehmen. Beispielsweise bedeutet dies, angenehme Emotionen zu verstarken und un-
angenehme zu dampfen (Neubauer & Freudenthaler, 2006). Die zweite Dimension be-
trifft die Fahigkeit, Emotionen zu verstehen und zu analysieren. Darin enthalten ist die
kognitive Verarbeitung emotionaler Prozesse, die wiederum das Verstandnis von und
das Denken tiber Emotionen abbildet. Die dritte Dimension bezieht sich auf die Forde-
rung des Denkverhaltens durch Emotionen, denn die gezielte Verwendung von Emotio-
nen im Denkprozess fihrt zu einer Verbesserung des schlussfolgernden Denkens und
leistet Hilfestellung bei der intellektuellen Verarbeitung (Neubauer & Freudenthaler,
2006). Die vierte Dimension, die die Fahigkeiten, Emotionen exakt wahrzunehmen, zu

bewerten und wiederzugeben, beinhaltet, wird als grundlegende Fahigkeit emotionsbe-
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zogener Fertigkeiten beschrieben. Sie umfasst beispielsweise das Verstandnis, Emotio-
nen aufzunehmen und auch als solche wahrzunehmen (Neubauer & Freudenthaler,
2006).

Laut Salovey & Sluyter weist das modifizierte Modell nun wesentliche Krite-
rien auf, um das Konzept der emotionalen Intelligenz als eigenstandiges Intelligenzkon-
strukt anzusehen (Neubauer & Freudenthaler, 2006). Unter Betrachtung dieser Schluss-
folgerung stellt sich die Frage, inwiefern die Auspragung emotionaler Intelligenz Ein-
fluss auf den beruflichen und privaten Erfolg von Menschen hat. Ausgepragte Schluss-
folgerungen und theoretische Erklarungsmodelle anhand der von Goleman definierten

funf Dimensionen der emotionalen Intelligenz erfolgen im né&chsten Abschnitt.

2.1.9 Die funf Dimensionen emotionaler Intelligenz nach Goleman
Goleman (1996) adaptierte das Konzept der emotionalen Intelligenz nach Salovey und
Mayer (1990) und zeigte dabei auf, dass die Auspragung emotionaler Intelligenz und
somit der Umgang mit Gefiihlen einen entscheidenden Einfluss auf das Erreichen beruf-
licher Ziele und auf das individuelle Lebensgliick hat. Goleman (1996) definiert dabei
finf Dimensionen emotionaler Intelligenz (Goleman, 1996, S. 33-111):

(@) ,,Eigenwahrnehmung,

(b) Eigenmotivation,

(c) Selbstkontrolle,

(d) soziales Bewusstsein (Empathie) und

(e) soziale Fahigkeiten“
Goleman und Griese (2011) gehen davon aus, dass Emotionen auf die Gedanken und
Handlungen Einfluss haben und dadurch tber Erfolg im Leben entscheiden. Durch die
Motivation, die durch Emotionen ausgeldst wird, kénnen emotionsbedingte Hochstleis-
tungen, z. B. in sportlichen oder beruflichen Bereichen, erreicht werden (Goleman &
Griese, 2011).

Insbesondere im Feld der Fuihrungsforschung setzen Goleman et al. (2003) auf
die Kompetenzen der Selbstwahrnehmung, des Selbstmanagements, des sozialen Be-
wusstseins und des Beziehungsmanagements. Goleman et al. (2003) sehen diese Kom-
petenzen als vordergrundige Qualitaten, die Flhrungskrafte besitzen sollten. Die Di-
mension der Selbstwahrnehmung gliedern sie in die drei Aspekte einer emotionalen

Selbstwahrnehmung, einer zutreffenden Selbsteinschatzung und des Selbstvertrauens.
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Unter dem Begriff des Selbstmanagements fassen Goleman et al. (2003) die Selbstkon-
trolle, Transparenz, Anpassungsféhigkeit, Leistungsfahigkeit, Eigeninitiative und den
Optimismus. Das soziale Bewusstsein unterteilen Goleman et al. (2003) in Empathie,
Organisationshbewusstsein und Service. Den Begriff des Beziehungsmanagements unter-
gliedern sie anhand der Begriffe der Inspiration, des direkten Einflusses auf Mitarbeiter,
der Forderung von Mitarbeitern, der Bereitschaft fur VVerdnderungen, eines ausgeprag-
ten Konfliktmanagements und des Teamworks sowie der Kooperation.

Goleman (1997) erldutert, dass es sich bei emotionaler Intelligenz um ein Kon-
strukt handelt, das unterschiedlich ausgepragt bereits natrlich in jedem Menschen exis-
tiert. Weiter geht Goleman (1997) aber davon aus, dass emotionale Intelligenz erlernbar
ist. In der Weiterfuhrung wirde diese Annahme bedeuten, dass es jedem Menschen
maoglich ist, ein erfolgreiches Leben zu flhren.

2.2 Das Konzept der Arbeitszufriedenheit

2.2.1 Definition von Arbeitszufriedenheit
Um den Begriff der Arbeitszufriedenheit zu erldutern, ist es zunéchst erforderlich, auf
die Arbeitsgestaltung und deren Wirkung auf Motivation und Zufriedenheit einzugehen.
Im Zusammenspiel von Person und Situation ergibt sich Motivation (von Rosenstiel,
2007). Konkret bedeutet dies, dass Motive aktiviert werden, indem das Individuum situ-
ative Bedingungen erkennt und dadurch Anreize aktiviert werden, die das Verhalten der
Individuen bestimmen. Demnach besteht die Mdglichkeit, dass die tatsachliche Auspra-
gung der Arbeitsgestaltung in der Wahrnehmung von Arbeitnehmern als Anreiz gese-
hen wird. Wirkt sich die Arbeitsgestaltung positiv auf die Motive des Arbeitnehmers
aus, so entsteht eine Bedurfnisbefriedigung, was wiederum zu Zufriedenheit fiihrt (von
Rosenstiel, 2007). Entsteht ein wiederholtes Zufriedenheitsgefiihl durch die Ausfiihrung
der im Zusammenhang stehenden betrieblichen Téatigkeiten, so spricht von Rosenstiel
(2007) von Arbeitszufriedenheit. Uberdurchschnittlich hoch ausgepragte Arbeitszufrie-
denheit bei Mitarbeitern fiihrt von Rosenstiel (1975) auf eine tberdurchschnittliche Be-
durfnisbefriedigung im beruflichen Kontext zuriick.

Eine weitere Definition zur Arbeitszufriedenheit legt Neuberger (1974) vor, der
vorab erlautert, dass es sich dabei nicht um empirische Beschreibungsbegriffe, sondern
um hypothetische Erklarungsbegriffe handelt. Den Begriff der Arbeitszufriedenheit

gliedert Neuberger (1974) in vier Kategorien: die bedurfnisorientierten Konzeptionen
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der Arbeitszufriedenheit, die anreiztheoretischen Konzeptionen, die kognitiven Konzep-
tionen sowie die humanistischen Konzeptionen. Bei der bedirfnisorientierten Konzep-
tion wird angenommen, dass der Mensch diverse Bedurfnisse aufweist, die er zu befrie-
digen anstrebt, um einen Gleichgewichtszustand zu erreichen. In der anreiztheoretischen
Konzeption findet das hedonistische Prinzip Anwendung. Die Grundannahme ist, dass
das Individuum danach strebt, angenehme Zusténde zu vermehren und unangenehme
Zusténde zu verringern (Neuberger, 1974). Der Unterschied zum bedirfnisorientierten
Konzept liegt darin, dass in der anreiztheoretischen Betrachtung die Maximierung ange-
nehmer Gefuihle im Vordergrund steht und nicht die Herstellung befriedigender Zu-
stande. Der Schwerpunkt der kognitiven Komponente liegt auf der Betrachtung der rati-
onalen Verhaltensauspragung. Individuen versuchen demnach, mégliche Entwicklungen
vorab gedanklich einzuschétzen, um eventuelle Auswirkungen bereits vor Eintritt zu be-
werten. Dadurch erzeugt das Individuum einen kognitiven Verhaltensplan. Die huma-
nistische Komponente basiert auf dem Streben nach Sinnerfullung bzw. nach Selbstver-
wirklichung. Dabei wird primar versucht, den Sinn des Handelns zu verstehen (Neuber-
ger, 1974).

Hinzuzuflgen ist, dass Wissenschaftler in der Definition zwischen Inhalts- und
Prozesstheorien unterscheiden (von Rosenstiel, 2007). Hierbei beziehen sich die Inhalts-
theorien auf die Klassifikation von Zielen, woraus dann die Priorisierungsreihenfolge
von menschlichen Individuen abgeleitet wird. In der inhaltstheoretischen Betrachtung
wird kein Bezug zu den damit einhergehenden dynamischen Prozessen hergestellt (von
Rosenstiel, 2007). Zu den Vertretern inhaltstheoretischer Ausfiihrungen zéhlen Maslow,
Herzberg, Mausner und Snyderman (von Rosenstiel, 2007). Einen Gegensatz dazu bil-
den die sogenannten Prozesstheorien, in deren Fokus nicht die Bestimmung von Zielen
steht, sondern die Annahme, dass menschliche Individuen nutzenmaximiert handeln
(von Rosenstiel, 2007). Als Vertreter des prozesstheoretischen Ansatzes ist insbeson-
dere Vroom mit der Valenz-Instrumentalitats-Erwartungs-Theorie zu nennen (von Ro-
senstiel, 2007).

2.2.2 Historische Entwicklung der Arbeitszufriedenheit

Der Begriff der Arbeitszufriedenheit fand vorrangig durch gesellschaftspolitische Dis-
kussionen in Zeiten der Humanisierung der Arbeitswelt Anklang (Neuberger, 1974).
Mitte des 20. Jahrhunderts setzte eine massive Gegenbewegung zu dem bisher géngigen

Konzept des Taylorismus ein. Der tayloristische Ansatz entstand in einer Zeit von
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schnell wachsenden Markten und dem Beginn der Massenproduktion. Frederick
Winslow Taylor (1856 — 1915) zahlt als Griinder des Taylorismus und bot damals eine
erste umféangliche theoretische Losung in Richtung strategischer Ausrichtung von Un-
ternehmen (Dahm & Handl, 2011). Im Vordergrund stand eine streng wissenschaftliche
Optimierung von Unternehmen, Management und Arbeit (Dahm & Handl, 2011). Ziel
war es, die Produktivitét der Arbeiter zu steigern, um so die Unternehmensgewinne und
somit gleichzeitig die Léhne der Arbeiter zu erh6hen (Henke, 2004). Taylors Ansatz be-
stand aus drei wesentlichen Prinzipien. Von der Annahme ausgehend, dass es zur Auf-
gabenbewaltigung nur einen optimalen Losungsweg gibt, verfolgte er das sogenannte
One-Best-Way-Prinzip. Dabei soll die Arbeit auf prazisen, von der Unternehmensfiih-
rung definierten Anleitungen basieren (Henke, 2004). Das One-Best-Way-Prinzip kann
nur durch einen hohen Grad der Arbeitsteilung erreicht werden, was bedeutet, dass nur
kleine und einfache Arbeitsschritte definiert und vorgeschrieben werden kénnen (Dahm
& Handl, 2011). Taylor sah Geld als einen wichtigen Motivationsfaktor an, sodass die
Bezahlung abhéngig von der erbrachten Leistung gemacht wurde. Daraus entstand der
heutige Akkordlohn (Henke, 2004). Die Stiickzahlentlohnung, als extrinsischer Motiva-
tor, bildet damit die Basis zur Erzielung von Hochstleistungen (Mdller, 1989). Vertreter
der Human-Relations-Bewegung dréangten auf die Humanisierung und Demokratisie-
rung der Arbeitswelt hin (Henke, 2004). Uber das neue Menschenbild des ,,Social Man*
wurde u. a. Uber das Hawthorne-Experiment nachgewiesen, dass der arbeitende Mensch
als Individuum durchaus fir soziale Anreize empféanglich ist (Maller, 1989). Als zent-
rale Gegenthese zu Taylors Scientific Management stand die Annahme, dass der Arbei-
ter durchaus in der Lage ist, intensive Zugehorigkeitsgefuhle zu entwickeln, insbeson-
dere zu Interaktionspartner am Arbeitsplatz (Mdller, 1989). So konnten Forscher fest-
stellen, dass das Gemeinschaftsgefuhl informeller Solidargemeinschaften so intensiv ist,
dass es auf das Leistungsverhalten der Arbeiter mehr Einfluss hat als fixe Produktions-
vorgaben (Muiller, 1989). Diese Erkenntnis fuhrte dazu, dass sich Unternehmen zuneh-
mend mit der Wirkung von Arbeitszufriedenheit auseinandersetzten. Das Ziel, die Ar-
beitszufriedenheit zu erhéhen, hat zum einen ethische Hintergriinde (Nerdinger, 2012).
Als Hauptindikatoren werden hierfur die physische und psychische Gesundheit der Mit-
arbeiter genannt, zum anderen sieht das Unternehmen dahinter harte betriebswirtschaft-
liche Aspekte, wie z. B. Mitarbeiterfluktuation, Verringerung der Fehlzeiten sowie die

qualitative Arbeitsausfiihrung (Nerdinger, von der Oelsnitz & Weibler, 2012).
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2.2.3 Theorien der Arbeitszufriedenheit
Wissenschaftlich bestatigte Theorien der Arbeitszufriedenheit liegen in einer Vielzahl
vor. Die bekanntesten Theorien lauten (von Rosenstiel, 2007):

- die Motivationstheorie von Maslow

- die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg, Mausner und Snyderman

- das Job-Characteristics-Modell von Hackman und Oldham

- das Zuricher Modell der Arbeitszufriedenheit von Bruggemann

- das Attraction-Selection-Attrition Framework von Schneider

- die Zielsetzungstheorie von Locke und Latham

- die Theorie affektiver Ereignisse (AET) von Weiss und Cropanzano
Nachfolgend werden vier Theorien naher betrachtet, beginnend mit der Zwei-Faktoren-
Theorie von Herzberg und dem Job-Characteristics-Modell von Hackman und Oldham,
gefolgt von der Zielsetzungstheorie von Locke und Latham, sowie der Theorie affekti-
ver Ereignisse von Weiss und Cropanzano.
Dabei wurden die drei erstgenannten Theorien ausgewahlt, da sie bis heute starke Be-
achtung finden und insbesondere in der Praxis im Bereich der Arbeitsgestaltung ange-
wandt werden (von Rosenstiel, 2007). Vor allem die Ansétze von Locke und Latham,
sowie Hackman und Oldham genieRen heutzutage in der Wissenschaft Akzeptanz. Die
Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg zéhlt zwar zu den Ursprungskonzepten der Ar-
beitszufriedenheit und wird deshalb in dieser Arbeit naher betrachtet, ist jedoch bereits
von verschiedenen Wissenschaftlern kritisch betrachtet worden (von Rosenstiel, 2007).
Die Theorie affektiver Ereignisse von Weiss und Cropanzano bildet in der obigen Auf-
stellung der Theorien zur Arbeitszufriedenheit das jungste Modell. Eine nahere Betrach-
tung findet statt, da es Dimensionen der Personlichkeit diskutiert und somit im Kontext

zur nachfolgenden Forschungsarbeit steht.

2.2.4 Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg, Mausner und Snyderman

Herzberg, Mausner und Snyderman stellten die Zwei-Faktoren-Theorie der Arbeitszu-
friedenheit erstmals 1959 vor (von Rosenstiel, 2007). Herzberg (1976) sah damals
menschliche Bedurfnisse als entscheidende Einflusskriterien auf die Arbeitszufrieden-
heit. Somit schien es fur Herzberg (1976) erforderlich, menschliche Beddirfnisse in der
strategischen Unternehmensplanung miteinzubeziehen. Die Zwei-Faktoren-Theorie gilt
als einflussreich bei der Gestaltung von Arbeitsplatzen und wird in der Wissenschaft zu

den Inhaltstheorien gezahlt (von Rosenstiel, 2007). Die praktische Bedeutsamkeit dieser
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Theorie ist u. a. auf das Merkmal zurtickzufuhren, dass diesbezugliche Untersuchungen
relativ einfach vorzunehmen sind, da eine breite empirische Basis vorliegt. Weiter bil-
den die Inhaltstheorien eine leichtere Handhabung in ihrer praktischen Anwendbarkeit
als die Prozesstheorien. So ist es beispielsweise fir alle Berufsgruppen moglich, das
Konzept der Zwei-Faktoren-Theorie in der Arbeitsgestaltung anzuwenden (von Rosen-
stiel, 2007). Grundsétzlich ist diese Theorie Gegenstand der Arbeitszufriedenheitstheo-
rien (von Rosenstiel, 2007). Jedoch ist die Verbreitung der Theorie auf die Anwendbar-
keit in der Leistungsmotivationserforschung zurlickzufiihren (von Rosenstiel, 2007).
Bevor detailliert auf das Zwei-Faktoren-Modell eingegangen werden kann, ist es not-
wendig, zwei Begrifflichkeiten aus der humanistischen Psychologie zu erldutern: das
Defizitmotiv und das Wachstumsmotiv (von Rosenstiel, 2007). Maslow (1954, zitiert

nach von Rosenstiel, 2007) geht davon aus, dass eine Nichtbefriedigung von Defizitmo
tiven zu Krankheit fiihrt und eine Motivbefriedigung zu Gesundheit. Die Wachstums-
motive hingegen basieren auf befriedigten Defizitmotiven (von Rosenstiel, 2007). Die-
ses Abhangigkeitsprinzip stellt Maslow (1954, zitiert nach von Rosenstiel, 2007) in ei-
ner Bedurfnispyramide dar, wobei er zu den Defizitmotiven physiologische Bed(irf-
nisse, wie beispielsweise das Beduirfnis nach Schlaf, Essen und Trinken, z&hlt (von Ro-
senstiel, 2007). Weiter werden die Sicherheitsbedurfnisse aufgefihrt, wie beispielsweise
Schutz und Vorsorge (von Rosenstiel, 2007). Die dritte Ebene der Defizitmotive bilden
die sozialen Motive, wie Liebe und Zugehorigkeit, wahrend die vierte Ebene durch die
sogenannten Ich-Motive abgebildet wird, die den Aspekt der Anerkennung beinhalten
(von Rosenstiel, 2007). Das Wachstumsmotiv stellt die Selbstverwirklichung, die an der
Spitze der Pyramide abgebildet ist dar (von Rosenstiel, 2007). Defizitmotive werden be-
friedigt, indem Deprivatoren vermieden werden (von Rosenstiel, 2007). Die Befriedung
dieser Motive wird von Arbeitnehmern innerhalb der Organisation wahrgenommen und
als Hygienefaktoren bezeichnet (von Rosenstiel, 2007).

Die Zwei-Faktoren-Theorie wird oftmals auch als Motivations-Hygiene-Theo-
rie bezeichnet (Herzberg, 1974). Herzberg (1974) geht davon aus, dass Arbeitszufrie-
denheit und -unzufriedenheit auf Arbeitsfaktoren zurtickzufuhren sind. Faktoren, die
sich auf die Arbeitszufriedenheit auswirken, sind Arbeitsinhalte, Leistungsanerkennung
und Wertschatzung (Herzberg, 1974). Diese bezeichnet Herzberg (1974) als Wachs-
tumsfaktoren, denen gegenuber die sogenannten Hygienefaktoren stehen, die somit
nicht den Arbeitsinhalt, sondern Arbeitsbedingungen, Gehalt und Sicherheit beinhalten.
Werden Hygienefaktoren nicht befriedigt, so entsteht Arbeitsunzufriedenheit (Herzberg,
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1974). Der Begriff der Hygienefaktoren stammt aus der Medizin, da angenommen wird,
dass medizinische Hygiene hilft, gesundheitsschadigende umweltbedingte Effekte fern-
zuhalten (von Rosenstiel, 2007). Hygienefaktoren wirken dhnlich, indem sie die Entste-
hung negativer Zustéande verhindern sollen, haben aber keinen Einfluss auf die Steige-
rung der Zufriedenheit (von Rosenstiel, 2007). Die Wachstumsfaktoren werden dem-
nach als Motivatoren bezeichnet, da sie sich im befriedigten Zustand positiv auf die Ar-
beitszufriedenheit von Mitarbeitern auswirken (Herzberg, 1974). Dabei werden, wie in
Abbildung 4 dargestellt, die Hygienefaktoren als Unzufriedenheitsfaktoren und die Mo-
tivatoren als Zufriedenheitsfaktoren bezeichnet.

Zweifaktorentheorie der

Arbeitszufriedenheit

Hygienefaktoren Motivatoren
(Unzufrwd_enhelt_s faktoren) (Zufriedenheitsfaktoren)
Faktoren verhindern die Entstehung X

. - ; . Faktoren fiihren zur Verbesserung der
negativer Zustédnde (Unzufriedenheit) Zufiiedenheit. die Abnahme der
fithren aber nicht zu positiven Zustinden . o . .
. . Motivatoren fithrt zur Unzufriedenheit
(Zufriedenheit)
Hveienefakt Motivatoren
) yg.lene aktoren = Leistung
* Fihrungsstil = Anerkennung der eigenen Leistung
= Unternehmenspolitik und -verwaltung = Arbeit selbst
= Arbeitsbedingungen = Verantwortung
= Beziehungen zu Gleichgestellten = Aufstiegsperspektive
= Beziehungen zu Unterstellten = Moglichkeit zum Wachstum
= Beziehungen zu Vorgesetzten
= Status
= Arbeitssicherheit
= Gehalt
= Personliche, berufsbezogene
Lebensbedingungen
1 1
I 1 I 1
Nicht Unzufriedenheit [« Unzufriedenheit Arbeitszufriedenheit €»| Nicht Zufriedenheit

Abbildung 4. Modell der Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg (eigene Darstellung nach
Herzberg, 1976, S. 49ff. und Rosenstiel, 2007, S. 88f.).

Die Theorie wird hauptsachlich in Form von Arbeitsanalysen und in der Fihrungsfor-
schung eingesetzt (von Rosenstiel, 2007). Im Zuge der Pittsburgh-Studie erhob Herz-
berg die Daten, indem er die Teilnehmer nach besonders zufriedenstellenden und beson-
ders unzufriedenstellende Faktoren aus ihrem beruflichen Kontext befragte (von Rosen-
stiel, 2007). Die daraus resultierenden Ergebnisse entsprechen der vorher erlduterten

Gliederung in Hygienefaktoren und Motivatoren (von Rosenstiel, 2007).
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2.2.5 Job-Characteristics-Modell von Oldham und Hackman

Der Ansatz des Job-Characteristics-Modell von Hackman und Oldham geht auf psycho-
logisch orientierte Beurteilungsverfahren von Arbeitstéatigkeiten zuriick und wird 1974
erstmals veroffentlicht (von Rosenstiel, 2007). Dabei wird auf das Motivationspotenzial
verwiesen, das in der Aufgabe liegt und davon ausgegangen, dass Mitarbeiter Energie,
Talent und personliche Bedurfnisse fur die Tatigkeit mitbringen (von Rosenstiel, 2007).
Im Gegensatz dazu stellen Arbeitsplatze auch Anforderungen an Mitarbeiter, die den
Menschen die Mdglichkeit bieten, in ihnen ihre Bedirfnisbefriedigung zu finden (Old-
ham & Hackman, 1978). Treffen Mitarbeiter und Arbeitsplatz in der passenden Konstel-
lation zusammen, sodass die Anforderungen der Menschen an den Arbeitsplatz mit des-
sen Eigenschaften korrelieren, wirkt sich dies positiv auf die Produktivitat und Arbeits-
zufriedenheit aus (Oldham & Hackman, 1978). Anhand des Modells wird zundchst die
Vielseitigkeit, die Vollstdndigkeit und die Relevanz der Aufgaben erfasst und aus der
ermittelten Summe ein Durchschnittswert gebildet (von Rosenstiel, 2007). Der zweite
zu ermittelnde Wert gibt den Handlungsspielraum innerhalb einer Tatigkeit an, der als
Autonomie bezeichnet wird, wahrend der dritte Wert die Riickmeldung einer erfullten
Aufgabe darstellt, also das Feedback. Durch die Multiplikation dieser drei Werte ergibt
sich das Motivationspotenzial (von Rosenstiel, 2007). Mittels Abbildung 5 wird diese

Formel veranschaulicht.

(Vielseitigkeit + Ganzheitlichkeit + Bedeutung)

Motivationspotential = x Autonomie x Riickmeldung

Abbildung 5. Formel zur Berechnung des Motivationspotenzials (eigene Darstellung
nach Rosenstiel, 2007, S. 99).

Um das Motivationspotenzial zu erhohen, ist es erforderlich, die Auspragung aller fiinf
Komponenten zu verstarken (von Rosenstiel, 2007). Zur Operationalisierung haben
Oldham und Hackman den Job-Diagnostic-Survey (JDS) entwickelt (von Rosenstiel,
2007). Der empirische Nutzen des Modells ist mittlerweile bewiesen: Fehlzeiten und
Fluktuationsraten sinken, wenn das Motivationspotenzial positiv eingestuft wird (von
Rosenstiel, 2007). Hinzuzuftigen ist jedoch, dass Menschen mit einer starkeren Auspra-
gung des Wachstumsmotivs auch eine starkere Reaktion auf das Modell zeigen (von
Rosenstiel, 2007).
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2.2.6 Zielsetzungstheorie von Locke und Latham

Nur wenige psychologische Ansatze innerhalb der Arbeitszufriedenheit konnten so ein-
deutige Ergebnisse erzielen wie die von Locke und Latham entwickelte Zielsetzungsthe-
orie, die erstmals 1990 veréffentlicht wurde (von Rosenstiel, 2007). Locke und Latham
konnten anhand ihrer Forschungen aufzeigen, dass schwierige, herausfordernde Ziele zu
besseren Leistungen fiihren als vage definierte Ziele (von Rosenstiel, 2007). Des Weite-
ren fiihren prézise und spezifisch formulierte Ziele zu einer erhéhten Leistungsmotiva-
tion, und in Folge zu Arbeitszufriedenheit, als unspezifisch formulierte Erwartungen
(von Rosenstiel, 2007). Innerhalb der Zielsetzungstheorie von Locke und Latham
(2012) wird der Begriff des Ziels als Objektergebnis einer Handlung oder als ein zu er-
reichendes Leistungsniveau definiert. Die Ziele sind anhand von Attributen zu definie-
ren, wobei Locke und Latham (2012) den Inhalt, die Intensitat und die Ausdauer einer
Handlung als Zieldefinitionsgrundlage nennen. Die Zieleigenschaften werden, wie in
Abbildung 6 dargestellt, als Wirkmechanismen bezeichnet.

Zielsetzung

schwierig
spezifisch |

Abbildung 6. Zielsetzungstheorie von Locke und Latham (eigene Darstellung nach Lo-
cke und Latham, 2012, S. 3ff. und von Rosenstiel, 2007, S. 95f.).

Der Zielinhalt bezieht sich auf das Objekt oder Ergebnis, das gesucht oder erreicht wer-
den soll, und die Wirkmechanismen stellen sich primar als Motivatoren dar (Locke &
Latham, 2013). Locke und Latham (2013) bezogen aus rund 400 empirischen Studien
Ergebnisse, die das Konstrukt der Zielsetzungstheorie empirisch belegen sollten, und
fassten diese Informationen in zwei Kernstudien zusammen. Innerhalb der ersten Kern-
studie konnte nachgewiesen werden, dass eine lineare Beziehung zwischen dem Grad
der Zielschwierigkeit und der Leistung besteht (Locke und Latham, 2013). Locke stellte
fest, dass die Leistung der Teilnehmer mit hoher definierten Zielen tiber 250 Prozent ho-

her war als die Leistung derjenigen, die einfache Zielvorgaben erhielten. Die zweite
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Kernstudie bezog sich auf die Aussage, dass spezifizierte Zielvorgaben zu einer hoheren
Leistung flhren als vage formulierte Ziele. Nachgewiesen werden konnte, dass die Leis-
tungssteigerung bei spezifisch formulierten im Vergleich zu vage formulierten Zielen
bis zu 16 Prozent betragt (Latham & Locke, 2013). Diese Ergebnisse sind darauf zu-
rickzufiihren, dass anspruchsvolle und prazise formulierte Ziele der Arbeitshandlung
Richtung und Ausdauer verleihen und somit mit starkerer Intensitat versucht wird, diese
Ziele zu erreichen (von Rosenstiel, 2007). Die in Abbildung 6 dargestellten Moderato-
ren, Zielbindung, Selbstwirksamkeit, Rlickmeldung und Aufgabenkomplexitat, tragen
zur Steigerung der Ziel-Leistungs-Beziehung bei (Latham & Locke, 2013). Die Modera-
torenvariable wirkt sich demnach auf die Leistungsbeziehung und somit auf die Leis-
tungserbringung aus (Latham & Locke, 2013). Gesamtheitlich betrachtet bildet die Ziel-
setzungstheorie von Latham und Locke aus dem Jahr 1990 ein wissenschaftlich belegtes
Konstrukt zur Steigerung der Arbeitsleistung. Das Erreichen schwieriger Ziele fuhrt zur
Befriedigung von Bedurfnissen und tragt somit zu einer gesteigerten Arbeitszufrieden-
heit bei (von Rosenstiel, 2007).

2.2.7 Theorie affektiver Ereignisse — Affective Events Theory (AET) von Cro-
panzano und Weiss

Trotz einer Vielzahl an existierenden Begriffsbestimmungen der Arbeitszufriedenheit
existieren nur wenige Berichte tiber Ursachen und Folgen affektiver Erfahrungen in Ar-
beitsumgebungen (Weiss & Cropanzano, 1996). Dies dnderte sich als Weiss und Cro-
panzano in 1996 die Theorie affektiver Ereignisse veroffentlichten. Die nachfolgend be-
schriebene Theorie beschaftigt sich mit affektiven Erfahrungen im beruflichen Kontext
und der Rolle von Arbeitsereignissen, die als unmittelbare Ursache affektive Reaktionen
hervorrufen. Im Gegensatz zu klassischen Arbeitszufriedenheitstheorien konzentriert
sich die Theorie affektiver Ereignisse auf die Struktur, Ursachen und Folgen affektiver
Erfahrungen am Arbeitsplatz. Diese kdnnen im Bereich der Arbeitsumgebung die Ar-
beitszufriedenheit beeinflussen, die in der beschriebenen Theorie als Folge affektiver
Erfahrungen gilt. Ein weiterer Schwerpunkt der Theorie liegt auf der Betrachtung von
Ereignissen oder Situationen als unmittelbare Ursache affektiver Reaktionen. Im beruf-
lichen Kontext kdnnen angenehme, aber auch unangenehme Situationen auftreten, bei-
spielsweise konnen Mitarbeiter von ihren Vorgesetzten Lob erhalten oder auch mit Kol-
legen in Konflikt geraten. Auf diese Ereignisse reagieren Menschen emotional und die

emotionalen Erfahrungen eines Mitarbeiters haben wiederum direkten Einfluss auf das
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Verhalten und die Zufriedenheit (Weiss & Cropanzano, 1996). In Abbildung 7 wird die

Theorie affektiver Ereignisse von Weiss und Cropanzano (1996) dargestellt.

Job-Ereigni o Affekte
(Emotionen und

I . L Job-Ereignisse
affektive Route o S [

ARBEITSZUFRIEDENHEIT

Affektbasiertes
Verhalten
Unterstitzung

Abbildung 7. Theorie affektiver Ereignisse von Weiss und Cropanzano (1996) (eigene
Darstellung nach Weiss & Cropanzano, 1996, S. 10ff.).

Ersichtlich ist der beschriebene Zusammenhang von beruflichen Ereignissen und der
Arbeitszufriedenheit unter Betrachtung der auf die situativen Ereignisse folgenden emo-
tionalen Stimmungen (Weiss & Cropanzano, 1996). Des Weiteren wird bei der Untersu-
chung des Zusammenhangs zwischen hervorgerufenen Gefiihlen in der Arbeitsumge-
bung und der Arbeitszufriedenheit auch die Dimension Zeit miteinbezogen. Bei der Er-
forschung von Stimmungen und Emotionen wird deutlich, dass die Konzentration im
Laufe der Zeit stark schwankt und die Muster dieser Schwankungen vorhersehbar sind.
Weiss und Cropanzano (1996) gehen davon aus, dass diese Muster affektiver Reaktio-
nen das Verhalten am Arbeitsplatz und die Einstellung zur Arbeit beeinflussen. Je nach-
dem ob sich Menschen beispielsweise glicklich, stolz oder frustriert fiihlen, wirkt sich
dies unterschiedlich auf ihr weiteres Verhalten aus. Zusatzlich wirken externe Faktoren,
die in Abbildung 7 als Job-Eigenschaften dargestellt werden, auf die individuelle Ar-
beitszufriedenheit ein. So spielen Aspekte wie die Bezahlung oder Autonomie ebenfalls
eine Rolle in der Betrachtung. Die Job-Eigenschaften wiederum stehen in Verbindung
mit den Job-Ereignissen, was bedeutet, dass Faktoren wie Autonomie am Arbeitsplatz
einen Einfluss auf die folgenden Job-Ereignisse haben. Weiter werden in diesem Modell
die Personlichkeitseigenschaften betrachtet, wobei davon auszugehen ist, dass emotio-
nal stabile Mitarbeiter eine andere emotionale Reaktion zeigen als beispielsweise Mitar-
beiter mit einem geringen Selbstwertgefiihl. Weiss und Cropanzano (1996) sehen Per-

sonlichkeitseigenschaften als fundamentale Einflussgrofie im Zusammenhang mit der
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Arbeitszufriedenheit. In der weiteren Modellbetrachtung wird auf die Beziehung zwi-
schen Emotionen und affektbasiertem Verhalten eingegangen: Ein Ereignis 16st eine
Emotion aus und diese 16st ein Verhalten aus. Beispielsweise kann das Lob eines Vor-
gesetzten als Ereignis zu der Emotion der Freude fuhren und ein tiberdurchschnittliches
Leistungsverhalten ausldsen. In der abschlieBenden Betrachtung beschreiben Weiss und
Cropanzano (1996) den Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und urteilsba-
siertem Verhalten beschrieben. So sehen sie einen Zusammenhang zwischen der berufli-
chen Zufriedenheit und der Fluktuationsrate. Das Urteil Gber Zufriedenheit oder Unzu-
friedenheit ist der Ausgangspunkt der folgenden Entscheidungen und des Verhaltens.
Die Theorie affektiver Ereignisse ist im Gegensatz zu klassischen Theorien der Arbeits-
zufriedenheit spezifiziert auf die Entstehung affektiver Ereignisse und den daraus resul-
tierenden Verhalten (Weiss & Cropanzano, 1996).

2.3 Trait-Modelle der Personlichkeit

2.3.1 Definition von Personlichkeitseigenschaften
In der Personlichkeitsforschung werden Personlichkeitseigenschaften als stabile, dispo-
sitionelle Charakterauspragungen bezeichnet (Schulze, 2006). Diese sogenannten Traits
kénnen von menschlichen Féhigkeiten abgegrenzt werden, da Traits das Verhalten von
Menschen und nicht die Leistungsfahigkeit wiedergeben (Schulze, 2006).

Die Erforschung der Personlichkeitseigenschaften geht bereits auf das friihe
20. Jahrhundert zuriick (Schulze, 2006). Seither beschaftigt sich die Wissenschaft vor
allem mit zwei zentralen Fragestellungen. Die erste Frage bezieht sich auf die Anzahl
der unterscheidbaren Traits einer Person, wobei die Antworten eine starke Streuung auf-
weisen. Im Laufe der Zeit zeichnete sich jedoch ab, dass finf Faktoren am haufigsten
als unterscheidbare Traits auftreten. Diese funf Faktoren bilden die sogenannten Big
Five. Die zweite Fragestellung beschaftigt sich mit der theoretischen Grundlage von
Traits oder genauer gesagt damit, welche Basisprozesse fur interindividuelle Differen-
zen personlicher Charaktereigenschaften verantwortlich sind. Zurtckfihrend auf neuro-
wissenschaftliche Erkenntnisse ist davon auszugehen, dass das menschliche Erbgut Ein-
fluss auf die Persdnlichkeit hat (Schulze, 2006).

2.3.2 Personlichkeitstheorien
Bei der Vorstellung der Personlichkeitstheorien ist vorab anzumerken, dass diese in

zwei Gruppen aufgeteilt sind (Hofner, 1975): einerseits die faktoriellen und andererseits
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die tiefenpsychologischen Personlichkeitstheorien. Die faktoriellen Trait-Modelle be-
schaftigen sich mit allgemeingultigen Faktoren, die individuellem Verhalten zugrunde
liegen. Experimentell auftretende Verhaltensweisen kdnnen dann tber Korrelationsta-
bellen analysiert werden. Hierbei handelt es sich um ein anwendungsbezogenes Verfah-
ren, das voraussetzt, dass ein gezeigtes Verhalten, das immer wieder wiederholt wird,
als Disposition anzusehen ist. Jedoch ist nach Hofner (1975) hinzuzufugen, dass ein
Mensch nicht nur wiederholt auftretendes, sondern auch situationsbezogenes Verhalten
zeigt. Dabei stellt sich die Frage, wann eine Verhaltensweise als Disposition gesehen
und wann sie als situationsbezogenes Verhalten deklariert werden kann. Die faktorielle
Personlichkeitsforschung beschéftigt sich nicht primér damit, wie die Verhaltensweisen
entstehen, sondern ist darauf gerichtet, wie tber sichtbare Grundeigenschaften der Per-
sOnlichkeit eines Menschen ndhergekommen werden kann. Die tiefenpsychologischen
Theorien basieren urspringlich auf dem Ziel, psychisch kranke Menschen méglichst in-
dividuell bezogen auf das Krankheitsbild behandeln zu kénnen. Aus diesem Grund rich-
ten sich die tiefenpsychologischen Personlichkeitstheorien nach dem Nutzen und der
Wirksamkeit zugrundeliegender Aspekte. Somit ist festzustellen, dass sich die beiden
Theorien in der Bewertung und Betrachtung einzelner Verhaltensweisen unterscheiden
(Hofner, 1975).

2.3.3 Big Five oder Funf-Faktoren-Modell (FFM)
Das Finf-Faktoren-Modell (FFM) bzw. die Big Five entsprechen einem weit verbreite-
ten Verstandnis fir die Anzahl der zu unterscheidenden Personlichkeitseigenschaften
(Schulze, 2006), weshalb es in vorliegender Forschungsarbeit weitergehend betrachtet
wird. Das Fiinf-Faktoren-Modell stutzt sich auf Befunde wie faktorenanalytische Stu-
dien, die auf analysierten Personlichkeitsfragebdgen basieren oder Bezug zu psycholo-
gisch bedeutsamen Konstrukten aufweisen, wie z. B. aus den Bereichen der Genfor-
schung oder der Experimentalforschung (Schulze, 2006). Die Big Five geben folgende
Personlichkeitseigenschaften wieder (Schulze, 2006):

- Extraversion

- Neurotizismus

- Vertraglichkeit

- Gewissenhaftigkeit

- Offenheit
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Das Konstrukt der Extraversion zeichnet sich nach Schulze (2006) durch die Auspra-
gung der Geselligkeit, Lebendigkeit sowie Gesprachigkeit aus. Personen, die gerne in
Gesellschaft anderer sind und Lebendigkeit und Aktivitat ausstrahlen, erfillen die
Kennzeichnung extraversierter Individuen. Neurotisch auspréagte Personen werden als
emotional instabil, unruhig und angstlich beschrieben und stehen im Gegensatz zu emo-
tional stabilen Personen, die durch personliche Stabilitit gekennzeichnet sind. Die Di-
mension der Vertraglichkeit ist gepragt durch sympathisches Verhalten wie Grol3ziigig-
keit oder die Fahigkeit, Mitgefuhl aufzubringen. Diese Verhaltensdimensionen lassen
sich primér in interpersonalen Verhalten wiedererkennen. Die Gewissenhaftigkeit spie-
gelt dagegen das Leistungsverhalten und die Einstellung zu personlicher Leistungsbe-
reitschaft wider. Zudem weisen gewissenhafte Personen ein hohes Organisationsge-
schick sowie Verantwortungsgefihl auf. Menschen, deren Offenheit fur neue Erfahrun-
gen stark ausgeprégt ist, sind bereit, fiir neue Ideen einzustehen und entgegen der Norm
verbreitete Werte zu vertreten. Die Big-Five-Dimensionen der Personlichkeit enthalten
Bestandteile anderer Eigenschaften, z. B. ist die Geselligkeit in den Dimensionen Extra-
version und Vertraglichkeit wiederzufinden, wéhrend der Umgang mit Emotionen im
Neurotizismus abgebildet wird und die individuelle Verhaltensorganisation in Gewis-
senhaftigkeit. Die Fahigkeit, Gefiihle anzunehmen und zuzulassen, spiegelt sich in der
Dimension Offenheit wider (Schulze, 2006).

2.4 Aktueller Forschungsstand

2.4.1 Emotionale Intelligenz und Arbeitszufriedenheit

Mittlerweile liegt eine Vielzahl empirischer Untersuchungen vor, die den Zusammen-
hang zwischen emotionaler Intelligenz und der individuellen Arbeitszufriedenheit auf-
zeigen. Nachfolgend wird bewusst eine Studie vorgestellt, die im Jahr 2016 in Indien
durchgefiihrt wurde, um in den folgenden Abschnitten der vorliegenden Arbeit Unter-
schiede in der Auspragung emotionaler Intelligenz in Bezug auf die Arbeitszufrieden-
heit festzustellen, die evtl. auf kulturelle Erfahrungen und Werte zuriickzufiihren sind.
Die Studie wurde im Jahr 2016 von Shukla, Adhikari und Ray erhoben, wahrend die
Datenerhebung von einer indischen Organisation durchgefiihrt wurde. Die Stichprobe
wurde in einem indischen Dienstleistungsunternehmen durchgefuhrt und betrégt 120
Teilnehmer (Shukla et al., 2016) (N = 120). Die Stichproben wurden aus unterschied-
lichsten Abteilungen gezogen, sodass sich 45 Teilnehmer aus dem Bereich HR, 33 Teil-

nehmer aus dem Verkauf, 33 Teilnehmer aus dem Bereich der IT und 9 Teilnehmer aus
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dem Finanzbereich rekrutieren lieBen. Die Studie erfasste unter anderem auch soziode-
mografische Daten der Testteilnenhmer, wie Alter, Geschlecht, Familienstand, Berufser-
fahrung und Qualifikation. Insgesamt konnten 36 ménnliche und 94 weibliche Personen
analysiert werden. Zur Erfassung der emotionalen Intelligenz wurde der TEIQue von
Petrides und Furnham verwendet (Shukla et al., 2016). Dieser Test bildet 30 Items ab,
die in 15 Dimensionen gegliedert sind: Anpassungsfahigkeit, Durchsetzungsfahigkeit,
Wahrnehmung von Gefiihlen (eigene und andere), Ausdruck von Emotionen, die Regu-
lierung von Emotionen anderer, Regulierung von eigenen Emotionen, Impulsivitat, Be-
ziehungsféahigkeit, Selbstachtung, Selbstmotivation, soziales Bewusstsein, Stressma-
nagement, Einfiihlungsvermdgen, Gliicksempfinden und Optimismus. Diese Dimensio-
nen werden wiederum in die vier Bereiche Wohlbefinden, Selbstkontrolle, Emotionali-
tat und Geselligkeit kategorisiert. Die Arbeitszufriedenheit wurde mittels des von Singh
und Sharma entwickelten Fragebogens ermittelt, der 30 Items aufweist und zwei Berei-
che der Arbeitszufriedenheit misst (Shukla et al., 2016): einerseits die Faktoren, die di-
rekt mit der Arbeit in Verbindung stehen, und andererseits die Faktoren, die mit dem
Berufsumfeld in Verbindung stehen. Der Bereich der direkten Faktoren wurde wiede-
rum in zwei weitere Kategorien untergliedert: messbare Faktoren, wie beispielsweise
Schulungen, und nicht messbare Faktoren wie zwischenmenschliche Beziehungen. Der
extrinsische Faktor beinhaltet die drei Aspekte der psychosozialen und finanziellen Ein-
fliisse sowie des Unternehmenswachstums. Bezogen auf die emotionale Intelligenz
stellten Shukla et al. (2016) in der Auswertung fest, dass die Mitarbeiter eine tiberdurch-
schnittlich hohe Auspragung aufwiesen. Die Werte lagen im Durchschnitt bei ,,4.12*
(S. 57) einer siebenstufigen Likert-Skala. Im zweiten Teil wurde die Arbeitszufrieden-
heit der Mitarbeiter ausgewertet, wobei sich ein Durchschnittswert von ,,2.69 (S. 58)
ergab, ausgehend von einer vierstufigen Skala. Zur Erfassung der Beziehung zwischen
emotionaler Intelligenz und Arbeitszufriedenheit wurde eine Korrelationsanalyse nach
Pearson angewandt (Shukla et al., 2016). Dabei stellte das Konstrukt der emotionalen
Intelligenz die unabhéngige Variable und die Arbeitszufriedenheit die abhéngige Vari-
able dar. Die Ergebnisse bestatigen den Zusammenhang der beiden Konstrukte, denn es
wurden positive moderate bis signifikante Zusammenhange ermittelt. Insbesondere die
Dimension der Selbstkontrolle weist eine hohe Signifikanz mit der Arbeitszufriedenheit
auf. Um herauszufinden, wie hoch der Einfluss emotionaler Intelligenz auf die Arbeits-
zufriedenheit ist, wurde eine Regressionsanalyse durchgefihrt. Shukla et al. (2016)

konnten darstellen, dass die unabhéngige Variable, d. h. die emotionale Intelligenz, eine
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signifikante Beziehung zur abhéngigen Variable, d. h. der Arbeitszufriedenheit, auf-
weist. Bei ,,11,6 % (S. 59) der Mitarbeiter war die Variation der Arbeitszufriedenheit
auf die Auspragung der emotionalen Intelligenz zuriickzufiihren. Das Ergebnis zeigt so-
mit, dass Mitarbeiter mit einer stirker ausgeprégten emotionalen Intelligenz beruflich
zufriedener sind. Shukla et al. (2016) stltzen sich in ihrer Argumentation auch auf
fruhere Studien, u. a. von Goleman (1996), in denen ahnliche Zusammenhénge festge-
stellt werden konnten (Shukla et al., 2016).

2.4.2 Arbeitszufriedenheit und Big Five

Das Deutsche Institut fiir Wirtschaftsforschung (DIW) stellte 2011 unter dem Titel
,,Wer schaffen will, muss frohlich sein!* (Fietze, 2011, S. 1) eine Studie zum Thema
Arbeitszufriedenheit und Personlichkeit vor, die den Einfluss von Persdnlichkeitseigen-
schaften auf die Arbeitszufriedenheit untersucht. Die Daten basieren nach Fietze (2011)
auf einer Langschnittstudie des Soziobkonomischen Panels (SOEP). Das SOEP ermit-
telt Daten, die seit 1984 deutschlandweit von mehr als 22.000 Personen in ca. 12.000
Haushalten erhoben werden. Aus vorherig ermittelten Daten werden anhand des SOEP
diverse Einflusskriterien auf die Arbeitszufriedenheit analysiert. Dazu zé&hlen beispiels-
weise das Einkommen, die berufliche Handlungsfreiheit und das Verhaltnis zum Vorge-
setzten. Tendenziell ist festzustellen, dass die Arbeitszufriedenheit in den letzten Jahren
kontinuierlich abgenommen hat, was u. a. auf die fehlenden Mdglichkeiten, seinen Ar-
beitsplatz zu wechseln, sowie auf flexibilisierte Arbeitsmodelle, wie z. B. Modelle der
Vertrauensarbeitszeit, zuriickzufiihren ist. Ubergreifend ist jedoch festzuhalten, dass der
Einfluss der Personlichkeit auf die Arbeitszufriedenheit iber alle Bereichszufriedenhei-
ten durch das SOEP ermittelt werden konnte (Fietze, 2011). Zur Datenermittlung wur-
den alle gultigen Stichproben aus den Jahren 2005 und 2006 herangezogen (Fietze,
2011). Als gultige Werte galten dabei die Proben von Personen im Alter zwischen 18
bis 65 Jahren, die sich in einem nicht selbststandigen Voll- und Teilzeitarbeitsverhéltnis
befanden und 2005 keinen Arbeitsplatzwechsel durchgefiihrt haben. Davon wiesen
,,0.605 (S. 15) Personen keine fehlenden Werte in den Variablen auf (N = 6.605), wo-
bei der Datenbezugspunkt auf das Jahr 2006 beschrénkt war. Zur Erfassung der Person-
lichkeitseigenschaften wurde auf das Funf-Faktoren-Modell der Personlichkeit zurtick-
gegriffen. Die Ergebnisse weisen unter der Betrachtung eines Signifikanzniveaus von p
< 0.001 schwache, bis moderat positiv korrelierende Zusammenhénge zwischen der Ar-

beitszufriedenheit und den Personlichkeitsdimensionen Extraversion, Vertraglichkeit,



40

Gewissenhaftigkeit und Offenheit auf (Fietze, 2011). Dabei korreliert die Dimension
Gewissenhaftigkeit mit ,,r = .12*** p < 0.001* (S. 21) am starksten mit dem Konstrukt
der Arbeitszufriedenheit. Die Dimensionen Extraversion korreliert mit ,,r = .10***, p <
0.001* (S. 21), die Dimension Vertraglichkeit mit ,,r = .11*** p < 0.001“ (S. 21) und
Offenheit mit ,,r = .09***, p <0.001* (S. 21). Auffallig ist, die negative Korrelation
zwischen Neurotizismus und Arbeitszufriedenheit. So weist Neurotizismus einen Korre-
lationswert von ,,r = -.21*** p < 0.001“ (S. 21) auf. Festzuhalten ist, dass mit steigen-
der emotionaler Instabilitat auch die Arbeitszufriedenheit abnimmt (Fietze, 2011). Hin-
sichtlich der Frage nach dem Einfluss von Personlichkeitseigenschaften auf die Arbeits-
zufriedenheit zeigt die Studie, dass vier der funf Personlichkeitsdimensionen positiv mit
Arbeitszufriedenheit korrelieren und eine Dimension stark negativ. Somit l&sst sich
schlussfolgern, dass insbesondere die emotionale Stabilitét, also die Ausprédgung der Di-
mension Neurotizismus, eine entscheidende Rolle im Zusammenhang mit der Arbeits-

zufriedenheit bzw. -unzufriedenheit aufweist.
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3 Methodik

3.1 Untersuchungsdesign und Beschreibung der Stichprobe

In folgendem Gliederungspunkt wird ndher auf das Untersuchungsdesign eingegangen
und erldutert, wie und mit welchen Hilfsmitteln die Untersuchung stattgefunden hat. Zu-
dem werden Informationen zur Stichprobe, wie beispielsweise zu der Rekrutierung der
Versuchspersonen und des Befragungszeitraums, gegeben. Auf die Stichprobenqualitat
wird in den nachfolgenden Punkten eingegangen und die StichprobengroRe wird im Ka-
pitel Ergebnisse ndher betrachtet.

Die Untersuchung wurde Uber ein Online-Tool auf soscisurvey.de abgebildet,
in dem zuné&chst die Items der zuvor beschriebenen Messinstrumente hinterlegt wurden.
Der Fragebogen wurde in vier Rubriken gegliedert: die erste beinhaltet soziodemografi-
sche Items, abgekirzt SD, die die Testpersonen naher eingrenzen sollen, wéhrend in der
zweiten Rubrik, als BF abgekiirzt, die Items aus dem Big Five Inventory (BFI-10) von
Rammstedt, Kemper, Klein, Beierlein und Kovaleva(2014) abgebildet werden. Katego-
rie drei beinhaltet die Items aus der Kurzform des Fragebogens zur Allgemeinen Ar-
beitszufriedenheit von Fischer und Liick (2014), im Fragebogen auch als AZ gekenn-
zeichnet. Die vierte Kategorie weist die Items des Messinstrumentes der emotionalen
Intelligenz, auch als EI bezeichnet, auf. Hierzu wurde das Emotional Intelligence Inven-
tar von Satow (2012) verwendet. Gesamtheitlich wurden somit 5 Items aus der Rubrik
SD, 10 Items der Rubrik BF, 8 Items der Rubrik AZ und 28 Items aus der Rubrik EI ab-
gefragt. Dies ergibt eine Gesamtsumme von 51 Items, die von jeder Testperson zu be-
antworten waren. Der Fragebogen ist in Anhang A detailliert dargestellt. Da es sich um
eine Onlinebefragung handelt, wird hierbei von einer Felduntersuchung gesprochen —
eine Untersuchung, die nicht unter kinstlich erzeugten Rahmenbedingungen, z. B. in ei-
nem Labor, stattfindet. Vor Beginn der Umfrage wurde am 2. August 2019 anhand der
G-Power-Analyse die StichprobengrofRe ermittelt. Unter Betrachtung einer 80-prozenti-
gen R-Power, eines Signifikanzniveaus von p < .05 und einer kleinen bis moderaten Ef-
fektstarke von r = .25 wurde eine Mindeststichprobengréfie von 95 Personen ermittelt.
Zur Sicherstellung der Reliabilitat und Validitat wurde am 1. August 2019 ein Pretest
durchgefuhrt. Daraus resultierten keinerlei Auffalligkeiten, sodass die Umfrage gestartet
werden konnte. Der Umfragezeitraum lag bei vier Wochen, vom 2. August bis zum 2.

September 2019. Der Zugriff auf den Fragebogen wurde mittels eines Links verteilt, der
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sowohl von Smartphones als auch von Desktop-PCs genutzt werden konnte. Das Re-
cruiting der Testteilnehmer fand im Bekannten- und Freundeskreis Uber eine detaillierte
Erlauterung der Studie statt. Alle weiteren Teilnehmer stammten aus dem beruflichen
Umfeld oder waren Kommilitonen, denen der Link zum Fragebogen per E-Mail weiter-
geleitet wurde. Zusétzlich wurde der Link auf Internet Communities wie beispielweise
Facebook und Instagram geteilt. Die Onlinebefragung als Erhebungsmethode bietet den
Vorteil, dass Informationen innerhalb kirzester Zeit verbreitet werden kdnnen und meh-
rere Teilnehmer parallel an der Befragung teilnehmen kdnnen. Zusatzlich wahrt die On-
linebefragung die Anonymitat der Teilnehmer. Infolgedessen zeichnete sich die Online-

befragung als Zieldesign zur Erhebung der Daten ab.

3.2 Darstellung der Hypothesen

3.2.1 Hypothesen zu emotionaler Intelligenz und Arbeitszufriedenheit
Bezugnehmend auf die Forschungsfrage, wie sich die Ausprdgung emotionaler Intelli-
genz auf die Arbeitszufriedenheit unter Betrachtung stabiler Personlichkeitseigenschaf-
ten von Berufstéatigen auswirkt, wurden nachfolgende Hypothesen aufgestellt. Als
Grundlage der Hypothesenbildung wurden aktuelle Forschungen herangezogen, die u. a.
zuvor erlautert wurden. Zudem basiert H1(c) auf einer Studie von Judge, Bono, Ilies
und Gerhardt (2002), die einen Zusammenhang zwischen emotionaler Stabilitat und der
Arbeitszufriedenheit darlegen.
Fur die Testung der ersten Forschungsfrage wurden folgende Haupt- und Nullhypothese
benannt:
HO: Es gibt keinen positiven Zusammenhang zwischen der Auspragung der individuel-
len emotionalen Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit von Berufstatigen.
H1: Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen der Auspragung der individuellen
emotionalen Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit von Berufstétigen.
Hinzuzuflgen ist, dass die emotionale Intelligenz im nachfolgend beschriebenen Erhe-
bungsinstrument in vier Kategorien untergliedert ist. Im angewandten Test wurden die
Kategorien Einfuhlungsvermdgen, Menschenkenntnis, emotionale Selbstkontrolle und
Uberzeugungskraft verwendet, die in den Hypothesen beriicksichtigt wurden. Somit
ergaben sich folgende Nebenhypothesen:
H1(a): Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen der Auspréagung der indivi-
duellen emotionalen Intelligenz (Einfihlungsvermdgen) und der Arbeitszufrieden-

heit von Berufstatigen.



43

H1(b): Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen der Auspragung der indivi-
duellen emotionalen Intelligenz (Menschenkenntnis) und der Arbeitszufriedenheit
von Berufstatigen.
H1(c): Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen der Auspragung der indivi-
duellen emotionalen Intelligenz (emotionale Selbstkontrolle) und der Arbeitszufrie-
denheit von Berufstatigen.
H1(d): Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen der Auspragung der indivi-
duellen emotionalen Intelligenz (Uberzeugungskraft) und der Arbeitszufriedenheit
von Berufstatigen.
Zur Testung der Gesamtauspragung der emotionalen Intelligenz und deren Zusammen-
hang mit der Arbeitszufriedenheit von Berufstatigen wird folgende Hypothese benannt:
H1(e): Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen der Auspragung der indivi-
duellen emotionalen Intelligenz (Gesamtskala) und der Arbeitszufriedenheit von Be-
rufstatigen.
Anhand der Hypothesen kénnen die unabhangige Variable, auch als Préadiktor bezeich-
net, und die abhangige Variable, auch Kriterium genannt, abgeleitet werden. Die unab-
héngige Variable steht fur die Ursache einer Veranderung und die abhéngige bildet die
Wirkung bzw. die Veranderung ab. Im obigen Fall bedeutet dies also, dass die Auspra-
gung der emotionalen Intelligenz den Préadiktor wiedergibt und die Arbeitszufriedenheit

als Kriterium angenommen wird.

3.2.2 Hypothesen zu den Big Five und der emotionalen Intelligenz

In einem zweiten Schritt wurden Hypothesen gebildet, anhand derer der Zusammenhang
von Personlichkeitseigenschaften und emotionaler Intelligenz zu Gberprifen ist. Die
Untersuchung soll zeigen, ob einzelne Personlichkeitseigenschaften positiv oder negativ
mit der Auspragung emotionaler Intelligenz korrelieren. Da Personlichkeitsmerkmale
als relativ stabil und schwer veranderbar gesehen werden und emotionale Intelligenz als
ein erlernbares Konstrukt bezeichnet wird, flhrt das Interesse dieser Forschungsfrage zu
einem Forschungspunkt maglicher weiterfiihrender Studien. Dabei kénnte die Frage be-
trachtet werden, ob sich durch die starkere Auspragung der emotionalen Intelligenz
auch die Auspragung der Personlichkeitseigenschaften verandert und somit eine Verhal-
tensanderung bewirkt werden kann. Im Falle dieser Untersuchung gilt das primére Inte-
resse aber den positiven und negativen Zusammenhéangen einzelner Personlichkeitsei-

genschaften mit der Auspragung emotionaler Intelligenz, um Riickschlusse zu ziehen,
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inwiefern welche Personlichkeitseigenschaften grundlegend hohere oder niedrigere
Auspragungswerte emotionaler Intelligenz aufweisen. In diesem Fall wird der Pradiktor
durch die Big Five abgebildet und das Kriterium durch die emotionale Intelligenz. Fol-
gende Haupthypothese konnte identifiziert werden:
HO: Die Personlichkeitseigenschaften der Big Five zeigen keine Zusammenhénge mit
der Auspréagung emotionaler Intelligenz.
H2: Die Personlichkeitseigenschaften der Big Five zeigen Zusammenhange mit der
Auspragung emotionaler Intelligenz.
Da die Big Five in funf Dimensionen unterteilt sind, werden auch hier Nebenhypothe-
sen aufgestellt:

H2(a): Extraversion héngt positiv mit emotionaler Intelligenz zusammen.

H2(b): Offenheit hangt positiv mit emotionaler Intelligenz zusammen.

H2(c): Gewissenhaftigkeit hangt positiv mit emotionaler Intelligenz zusammen.

H2(d): Neurotizismus h&ngt negativ mit emotionaler Intelligenz zusammen.

H2(e): Vertraglichkeit hédngt negativ mit emotionaler Intelligenz zusammen.

3.2.3 Hypothesen zu den Big Five und der Arbeitszufriedenheit
Als dritter Schritt galt es, die Zusammenhange zwischen den Big Five und der Arbeits-
zufriedenheit zu Uberpriifen. Dabei wurde angenommen, dass einige Personlichkeiten
beruflich zufriedener sind als andere. Die getroffenen Annahmen innerhalb der Hypo-
thesen, welche Personlichkeitseigenschaften positiv und welche negativ mit Arbeitszu-
friedenheit zusammenhéngen, basieren auf einer Studie von Judge et al. (2002). Somit
ergibt sich folgende Haupthypothese:
HO: Die Personlichkeitseigenschaften der Big Five zeigen keine Zusammenhange mit
der Arbeitszufriedenheit.
H3: Die Personlichkeitseigenschaften der Big Five zeigen Zusammenhange mit der Ar-
beitszufriedenheit.
Da auch hier wieder die einzelnen Dimensionen der Big Five betrachtet werden, erge-
ben sich folgende Nebenhypothesen:

H3(a): Extraversion hangt positiv mit der Arbeitszufriedenheit zusammen.

H3(b): Offenheit hangt positiv mit der Arbeitszufriedenheit zusammen.

H3(c): Gewissenhaftigkeit hangt positiv mit der Arbeitszufriedenheit zusammen.

H3(d): Neurotizismus hangt negativ mit der Arbeitszufriedenheit zusammen.

H3(e): Vertraglichkeit hangt negativ mit der Arbeitszufriedenheit zusammen.
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Im néchsten Gliederungspunkt werden die einzelnen Datenerhebungsinstrumente vorge-
stellt. Die Fragenbtgen werden inhaltlich betrachtet und nach ihren Giitekriterien, der
Objektivitat, Reliabilitdt und Validitét, bewertet.

3.3 Datenerhebungsinstrumente

3.3.1 Soziodemografische Daten

Zu Beginn des Fragebogens werden die soziodemografischen Daten der Teilnehmer ab-
gefragt, die dazu dienen, Riickschllsse auf das Alter, das Geschlecht oder den Bildungs-
abschluss zu ziehen. Zusatzlich beinhaltet der Fragebogen eine Filterfrage, da sich die
Zielgruppe der Erhebung auf berufstétige Personen beschrankt. Somit wurden nur die

Personen weiter betrachtet, die dieses Item mit ,,ja“ beantworteten.

3.3.2 Emotional Intelligence Inventar (EI4) von Satow (2012)

Das Emotional Intelligence Inventar (El4) zielt darauf ab, die vier Kernbereiche der
emotionalen Intelligenz zu erfassen (Satow, 2012). Satow (2012) definiert die vier Di-
mensionen mit Einfiihlungsvermdgen, Menschenkenntnis, emotionaler Selbstkontrolle
und Uberzeugungskraft. Diese vier Bereiche werden ber die Items des Emotional Intel-
ligence Inventar abgebildet. Der Test beinhaltet insgesamt 28 Items, wobei Satow
(2012) jeder der vier Dimensionen sieben Items zuteilt. Die Antworten werden in einer
vierstufigen Likert-Skala erfasst, die den Vorteil hat, dass die Befragten keine neutrale,
mittlere Antwortmdoglichkeit haben. Dabei bildet der Skalenwert eins die Aussage ,,trifft
gar nicht zu“ ab und der Skalenwert vier ,,.trifft genau zu“. Um jedoch eine einheitliche
Formulierung der Skalen abzubilden, werden die Skalen fiir die Online-Befragung auf
,Hrifft tiberhaupt nicht zu* bis ,,trifft voll und ganz zu*“ abgewandelt. Zusatzlich beinhal-
tet der EI4 drei negativ gepolte Items, zwei davon in der Dimension emotionale Selbst-
kontrolle und eine in der Dimension Uberzeugungskraft. Zur weiteren Testbeschreibung
werden die vier Dimensionen néher betrachtet. Die Skala, die das Einfuhlungsvermdgen
misst, gibt Auskunft, ob die Testperson sich in andere hineinversetzen kann, und zeigt
die Sensibilitat zwischenmenschlicher Beziehungen auf. Anhand der Kategorie Men-
schenkenntnis soll ermittelt werden, wie gut die Testpersonen andere Personen in ihrem
Verhalten und in ihren Handlungen einschitzen konnen. Die Uberzeugungskraft einer
Person wird daran gemessen, inwiefern die Testpersonen in der Lage sind, andere Men-
schen von ihren Ideen und Meinungen zu tberzeugen. In der Skala der emotionalen

Selbstkontrolle wird gemessen, wie gut es einer Person gelingt, ihre eigenen Emotionen
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zu kontrollieren, um damit bewusst auf andere Menschen Einfluss zu nehmen (Satow,
2012).

Satow (2012) merkt an, dass zwei Moglichkeiten bestehen, einen Fragebogen
zur Messung emotionaler Intelligenz zu erstellen: zum einen mittels Fragebogen, die
rein auf Selbsteinschéatzungen der Testteilnehmer basieren, und zum anderen kann die
emotionale Intelligenz Uber die Herangehensweise an eine Aufgabe ermittelt werden.
Da es den Selbstbeschreibungsbogen es des Ofteren an Objektivitat mangelt und den
aufgabenbasierten Tests an Validitét, versucht Satow (2012) mit dem El4 einen Kom-
promiss zu finden und setzt dabei auf verhaltensbezogene Selbstbeschreibungsitems, die
konkret auf Kompetenzen Bezug nehmen.

Zur Ermittlung der Gltekriterien zieht Satow (2012) eine Stichprobe aus dem
Zeitraum von Februar bis Mai 2012 heran, die eine Gesamtteilnehmerzahl von N =
5758 aufweist. Die Reliabilitat wird tiber Cronbachs Alpha (o)) angegeben und misst die
Trennscharfe. Diese betragt fur die Dimension Einfuhlungsvermégen (Em) .70, fur
Menschenkenntnis (MK) .82, fiir emotionale Selbstkontrolle (eS) .74 und fiir die Uber-
zeugungskraft (Ue) .84. Die Reliabilitét ist somit gegeben, da angenommen wird, dass
sich gute bis sehr gute Reliabilitatsergebnisse zwischen den Alpha-Werten .70 bis .80
befinden. Die Validitat gibt die Aussagekraft eines psychologischen Tests an. Zur Uber-
prifung der Validitat wird eine Faktorenanalyse durchgefiihrt, die eine eindeutige Iden-
tifikation der Skalen ermdglicht. Alle Items kénnen die héchste Ladung auf ihren eige-
nen Faktor nachweisen. Dies gilt als entscheidendes Kriterium in der Messung der Vali-
ditat (Satow, 2012). Zur Testobjektivitat ist keine Angabe hinterlegt, da es sich aber um
einen standardisierten Test handelt, ist davon auszugehen, dass das Testergebnis unab-

héngig von Testauswerter oder Untersuchungsleiter gleich interpretierbar ist.

3.3.3 Big Five Inventory (BFI-10) von Rammstedt, Kemper, Klein, Beierlein und
Kovaleva (2014)

Das Big Five Inventory, abgekdrzt BFI-10, erfasst die Personlichkeitseigenschaften
nach dem Finf-Faktoren-Modell der Big Five (Rammstedt et al., 2014). Die Big Five
gliedern sich nach den Auspréagungen Extraversion, Neurotizismus, Gewissenhaftigkeit,
Vertraglichkeit und Offenheit. Das Modell der Big Five findet seinen Ursprung inner-
halb des lexikalischen Ansatzes, der davon ausgeht, dass Personlichkeitseigenschaften
auch im Rahmen linguistischer Féhigkeiten abbildbar sind. Rammstedt et al. (2014) ent-

wickelten eine Kurzform, die 10 Items aufweist, d. h., es stehen zwei Items pro Trait zur
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Verfligung. Dabei wird jede Dimension durch je ein positiv und je ein negativ gepoltes
Item abgefragt. Das Instrument grenzt die Befragungszielgruppe auf volljahrige
deutschsprachige Biirger der Allgemeinbevolkerung ein. Zur Messung wird auf eine
finfstufige Likert-Skala zuriickgegriffen. Die Skalenauspragung wurde von ,trifft {iber-
haupt nicht zu“ mit dem Wert eins bis ,,trifft voll und ganz zu* mit dem Wert fiinf defi-
niert. Rammstedt et al. (2014) sehen die Objektivitat des Messinstruments als gegeben,
insofern sich die Anwender an die im Manual angegebenen Durchfiihrungsinstruktionen
halten. Bei der Erfassung des ReliabilitdtsmaRes wurde auf die Retest-Korrelation zu-
rickgegriffen. Dabei wurden in der ersten Validierungsstudie ausreichende bis gute Re-
liabilitatskoeffizienten ermittelt. Die Testvaliditat wurde sichergestellt, indem die For-
mulierung der Items nah an die Definition der Konstrukte angelehnt wurde. Die faktori-
elle Validitat sehen Rammestedt et al. (2014) dadurch als gegeben, dass die Struktur der
Personlichkeitsdimensionen messbar ist. Durch die Untersuchung der Gutekriterien
ergibt sich ein standardisiertes Messinstrument, das in nachfolgender Studie zur Ermitt-

lung der Personlichkeitsauspragungen angewandt wurde.

3.3.4 Fragebogen zur Allgemeinen Arbeitszufriedenheit von Fischer und Lick
(2014)

Zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit wurde die Kurzform des Fragebogens zur Ar-
beitszufriedenheit von Fischer und Liick (2014) gewahlt. Die kurze Fassung beinhaltet
acht Items, die aus den Kategorien Selbstverwirklichung, Resignation, Zufriedenheit
mit der Bezahlung und Einschatzung der Firma bestehen (Fischer & Liick, 2014). Das
Instrument ist frei verfugbar und darf fir Forschungszwecke angewandt werden. Fischer
und Luck (2014) gehen davon aus, dass physische, physiologische und soziale Reaktio-
nen von Mitarbeitern mit diversen Faktoren am Arbeitsplatz in Zusammenhang stehen,
sodass sich die Arbeitszufriedenheit in der Fehlzeitenquote und der Qualitat von erzeug-
ten Produkten widerspiegelt. Die Antworten konnen in einer flnfstufigen Likert-Skala
angegeben werden, wobei die Skalierung hierbei wie im BFI-10 mit , trifft Gberhaupt
nicht zu*, Kennwert eins, bis , trifft voll und ganz zu*, Kennwert fiinf, bezeichnet wird.
Der Fragebogen weist zudem zwei negativ gepolte Items auf. Im Zuge der Testentwick-
lung wurden auch die Gutekriterien betrachtet. Dabei wurde die Reliabilitdt anhand der
Split-Half-Stabilitdt nach Spearman und Brown ermittelt und der berechnete Wert be-
lauft sich auf .95. Um die Validitat zu bestimmen, wurden diverse Zielgruppen herange-

zogen. Beispielsweise wurden die Antworten der Befragten mit den geringsten und
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starksten Auspréagungen gewahlt, um anhand der deutlichen Differenz mdgliche Signifi-
kanzangaben ermitteln zu kénnen. Es liegen somit Hinweise fur die Kriteriumsvaliditat
vor und die Objektivitat ist unter der Einhaltung der Testinstruktionen ebenfalls gege-
ben (Fischer & Luck, 2014). Das Messinstrument bietet somit die Méglichkeit, auch in

der Kurzform standardisierte Werte zu erzielen.

3.4 Darstellung betrachteter Gutekriterien bei der Datenerhebung

Zur Abbildung der Reliabilitat wurde die interne Konsistenz tber Cronbachs Alpha (o)
ermittelt. Die Reliabilitét gilt ab einen Alphawert von 0.7 als gegeben und ab einem
Wert von 0.8 als sehr gut ausgepragt. Innerhalb des Fragebogens wurden die Messwerte
der einzelnen Auspragungen bestimmt. So ergab sich flr das Konstrukt der Arbeitszu-
friedenheit ein Alphawert von 0.72. Die Gesamtskala der emotionalen Intelligenz zeigt
einen Alphawert von 0.71, wéhrend die untergliederte Dimension Einfiihlungsvermdgen
einen Wert von 0.73, die Dimension der Menschenkenntnis einen Wert von 0.82, die
Dimension emotionale Selbstkontrolle einen Wert von 0.54 und die Dimension Uber-
zeugungskraft einen Wert von 0.80 aufweisen. Die Cronbachs-Alpha-Werte, die fir die
Auspragungen der Personlichkeitseigenschaften ermittelt wurden, sind als gering anzu-
sehen. Extraversion lieferte den hochsten Wert mit einer Auspragung von 0.60. Fir die
Dimensionen Neurotizismus, Offenheit und Gewissenhaftigkeit konnten Werte von
0.57, 0.48 und 0.31 bestimmt werden. Am schwachsten ausgepragt war die Trenn-
schérfe der Vertréglichkeit, die einen Alphawert von lediglich 0.16 abbildet. Zuriickzu-
fihren kdnnten diese relativ niedrigen Cronbachs-Alpha-Werte innerhalb der Person-
lichkeitsdimensionen auf die Anzahl der Items sein, da jede Dimension nur durch zwei
Items im Fragebogen abgebildet wird. Da die Items der drei verwendeten Messinstru-
mente inhaltlich nicht verandert wurden und diese in ihrer Validitat geprift und als va-
lide eingestuft wurden, kann auch im Zuge der durchgefuhrten Studie die Validitat der
Messinstrumente als gegeben betrachtet werden. Die Objektivitit wurde durch eine
klare Testinstruktion, die im Zuge der Testeinleitung auf der Onlineplattform platziert

wurde, gewadhrleistet.
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4 Darstellung der Ergebnisse

4.1 Stichprobenumfang

Anhand der vorliegenden Rucklaufstatistik ist zu erkennen, dass die meisten Teilnehmer
bereits in der ersten Woche und vermehrt in der letzten Woche, nach einem weiteren
Aufruf in einer Social-Media-Community, an dem Test teilnahmen. Insgesamt konnten
243 Klicks im dargestellten Zeitraum ermittelt werden, wobei der Begriff ,,Klick sich
auf alle Personen bezieht, die sich mit dem Onlinelink in die Umfrage einwéhlten — un-
abhangig davon, ob sie den Test erst gar nicht begonnen, mittendrin beendet oder voll-
standig ausgefillt beendet haben. Die Anzahl aller gultigen Datensatze bel&uft sich auf
135. Dies bedeutet, dass 45 Prozent aller Personen, die auf den Link zugegriffen haben,
den Test nicht oder nicht vollstandig hochgeladen haben. VVon den 135 Teilnehmern
wurden anschlief}end diejenigen herausgefiltert, die Frage Nummer vier mit ,,Nein* be-
antwortet haben, da nur diejenigen fur die Betrachtung in Frage kamen, die in den letz-
ten drei Monaten mehr als 20 Stunden pro Woche berufstatig waren. Demnach mussten
nochmals 14 Personen abgezogen werden und es ergab sich eine erste Stichproben-
groRe, ohne eine genauere Betrachtung der Rohdaten, von 121 Teilnehmern. Im Zuge
der Datenvorbereitung wurden weitere 10 Datensétze herausgefiltert, die auf zu schnel-
les Ausfullen und somit eine inhaltlich unvollstandige Testbetrachtung zurlickzufiihren
sind. Die weiteren Auswertungen basierten auf der finalen Gesamtstichprobengréf3e von
111 Datensatzen (N = 111). Von den 111 Testpersonen konnten 53 weibliche und 58
méannliche Teilnehmer ausgewertet werden. Unter den Teilnehmern waren 3 Personen,
die ihre Schullaufbahn ohne einen Abschluss beendeten, 10 Personen konnten einen
Volks-, Hauptschulabschluss oder einen Qualifizierenden Hauptschulabschluss (Quali)
nachweisen, 12 Personen mittlere Reife, einen Realschul- oder gleichwertigen Ab-
schluss, 29 Personen konnten auf eine abgeschlossene Lehre zuriickgreifen, 14 hatten
Fachabitur oder Fachholschulreife, 17 Abitur oder Hochschulreife, 24 einen Fachhoch-
schul- oder Hochschulabschluss, 2 Personen wiesen eine andere Art von Abschluss auf
und keiner gab an, Schiler zu sein. Die Teilnehmer waren im Alter von 18 bis 67 Jah-
ren. Aufgrund dessen, dass weder Schiiler noch unter 18-Jahrige an dem Test teilnah-

men, wurden zwei weitere Testkriterien erfillt.
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4.2 Deskriptive Statistik

Die deskriptiven Daten wurden in Tabelle 2 konsolidiert und werden im weiteren Ver-
lauf dargestellt. Der ersten Spalte ist eine Auflistung der betrachteten Variablen zu ent-
nehmen. Spalte zwei, gekennzeichnet mit ,,N*, gibt die Anzahl der Gesamtstichprobe je
betrachteter Variable wieder. Betrachtet wurden die Mittelwerte, die Standardabwei-
chung, der Median, der jeweils niedrigste und hochste angegebene Auspragungswert so-
wie die Schiefe und Waélbung der Verteilung bezugnehmend auf eine Normalverteilung.
Die Schiefe kann dabei, je nach Ausprédgung von positiven oder negativen Werten, Hin-
weise auf die Verteilung der Stichprobe geben. Bei einem positiven Wert der Schiefe
wird von einer rechtsschiefen Verteilung gesprochen, negative Werte werden als links-
schief bezeichnet. Die Kurtosis, auch Wélbung einer Verteilung genannt, beschreibt die
Auspragung der Spitze einer Kurve im Vergleich zu einer Normalverteilung. Der Wert
gibt Auskunft daruber, ob die Verteilung durch starke Ausreil3er nach oben hin auffallt
und nach unten hin breit auslauft oder ob im Vergleich zur Normalverteilung die Stich-

proben abgeflacht verteilt sind.

Tabelle 2

Zusammenfassung der ermittelten deskriptiven Daten

Variablen N M SD Median Min. Max. skew kurtosis
Alter 111 33.59 10.76 30.00 18.00 67.00 1.13 0.78
Extraversion 111 3.62 0.88 3.50 1.00 5.00 -0.40 -0.10
Neurotizismus 111 2.64 0.92 2.50 1.00 5.00 0.44 -0.22
Offenheit 111 3.33 0.95 3.50 1.50 5.00 0.13 -0.83
Vertriglichkeit 111 337 0.79 3.50 1.50 5.00 -0.23 -0.45
Gewissenhaftigkeit 111 4.05 0.74 4.00 2.00 5.00 -0.34 -0.67
Arbeitszufriedenheit 111 3.65 0.62 3.75 1.50 4.88 -0.89 0.87
Einfithlungsvermogen 111 2.78 0.55 2.71 1.43 4.00 0.02 -0.22
Menschenkenntnis 111 2.67 0.52 2.71 1.00 3.88 -0.01 0.24
emotionale Selbstkontrolle 111 2.77 0.46 2.86 1.14 3.57 -0.70 0.68
Uberzeugungskraft 111 2.80 0.50 2.86 1.29 4.00 0.11 -0.06
Emotionale Intelligenz 111 2.71 0.28 2.71 2.00 3.50 -0.07 0.03

Anmerkung. N = Stichprobenumfang; M = Mittelwert; SD = Standardabweichung; Me-
dian = Zentralwert; Min. = kleinster Stichprobenwert; Max. = gréRter Stichprobenwert;
skew = Schiefe einer Verteilung; kurtosis = Wélbung einer Verteilung, (eigene Darstel-

lung).

Die erste Wertebetrachtung bezieht sich auf das Alter der Testteilnehmer. Anhand der
Tabelle 2 ist abzuleiten, dass das Durchschnittsalter der befragten Teilnehmer bei 33.59
Jahren liegt. Die Standardabweichung, als SD in Tabelle 2 genkennzeichnet, verweist
auf die Streuung der Stichprobe ausgehend vom Mittelwert. In Bezug auf das Alter der

Teilnehmer wurde eine Standardabweichung von 10.76 festgestellt. Der Median, auch
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Zentralwert genannt, gibt den Wert an, der unter Betrachtung der Gesamtstichprobe ge-
nau mittig liegt. Demnach sind 50 Prozent der Testpersonen unter 30 Jahre alt und die
anderen 50 Prozent tiber 30 Jahre alt, da der Median der Variable Alter in vorliegender
Studie 30 betrégt. Bezugnehmend auf das Alter bedeutet dies, dass der jlingste Teilneh-
mer 18 und der &lteste 67 Jahre alt war. Fr die Variable Alter wurde ein Wert von 1.13
ermittelt. Der Kurtosiswert der Variable Alter betragt hierbei 0.78. Die zweite Gruppie-
rung bildet die Werte der Big Five ab. Hierzu ist vorab anzumerken, dass die Werte der
Personlichkeitsdimensionen anhand einer funfstufigen Likert-Skala abgeleitet werden.
Die Mittelwerte der Dimensionen Extraversion, Offenheit und Vertraglichkeit liegen
mit 3.62, 3.33, 3.37 relativ nah zusammen, wahrend die Dimensionen Neurotizismus ei-
nen niedrigeren Mittelwert von 2.64 aufweist. In der Dimension Gewissenhaftigkeit
wurde der héchste Mittelwert von 4.05 erzielt. In der Personlichkeitsausprdgung Extra-
version betragt die Standardabweichung 0.88, im Bereich Neurotizismus 0.92 und in der
Kategorie der Offenheit wurde die hdchste Standardabweichung mit einem Wert von
0.95 festgestellt. Somit ist hierbei eine hohe Varianz der Werte bezugnehmend auf die
Streuung abzuleiten. Die Vertraglichkeit weist eine Standardabweichung von 0.79 auf
und die Gewissenhaftigkeit von 0.74. Der Median betrdgt in den Dimensionen Extraver-
sion, Offenheit und Vertraglichkeit jeweils 3.50. Der niedrigste Median konnte in der
Dimension Neurotizismus mit 2.50 festgestellt werden und der héchste in der Gewis-
senhaftigkeit mit einem Wert von 4.00. In den Bereichen Extraversion und Neurotizis-
mus konnten Minimalwerte von jeweils 1.00 nachgewiesen werden, in den Kategorien
Offenheit und Vertraglichkeit jeweils Werte von 1.50. Der hochste Minimalwert konnte
in der Dimension der Gewissenhaftigkeit ermittelt werden und liegt bei 2.00. Der Maxi-
malwert liegt in allen fiinf Dimensionen bei finf. Dies ist darauf zurtickzufiihren, dass
mindestens eine Testperson Werte aufweist, die vollstandig den Auspragungen der je-
weiligen Dimension entsprechen. Dem ist hinzuzufiligen, dass der maximal zu errei-
chende Wert einzelner Personlichkeitsdimensionen bei einer finfstufigen Likert-Skala
den Wert fiinf nicht tbersteigen kann. Die Dimensionen Extraversion, Vertraglichkeit
und Gewissenhaftigkeit weisen jeweils negative Werte der Schiefe aus. Dabei liegt der
ermittelte Wert der Dimension Extraversion bei -0.40, der Wert von Vertraglichkeit bei
-0.23 und der Wert der Gewissenhaftigkeit bei -0.34. Die Dimensionen Neurotizismus
und Offenheit weisen positive Schiefewerte von 0.44 und 0.13 auf. Die ermittelten

Kurtosiswerte liegen alle im negativen Bereich, sodass in sémtlichen Dimensionen von
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einer mehr oder wenig stark abgeflachten Verteilung auszugehen ist. Wahrend die Di-
mensionen Extraversion und Neurotizismus Werte von -0.10 und -0.22 aufweisen, misst
die Dimension Vertréaglichkeit einen mittleren Wolbungswert von -0.45 und die Dimen-
sionen Offenheit und Gewissenhaftigkeit zeigen Werte von -0.83 und -0.67. Eine wei-
tere Variable bildet die Arbeitszufriedenheit ab, wobei ein Mittelwert von 3.65, eine
Standardabweichung von 0.62 und ein Median von 3.75. ermittelt wurden. Da auch bei
der Erfassung der Arbeitszufriedenheit eine funfstufige Likert-Skala eingesetzt wurde,
bewegen sich die minimalen und maximalen Werte wieder zwischen eins und funf. Der
Minimalwert liegt hierbei bei 1.50 und der Maximalwert bei 4.88. Der negative Wert
von -0.89 bezieht sich wiederum auf die Auspragung der Schiefe. Der Wert, der die
Kurtosis angibt, betragt 0.87. Die letzten Werte innerhalb der deskriptiven Statistik wer-
den durch die Betrachtung der einzelnen Dimensionen emotionaler Intelligenz geliefert.
Vorab ist darauf hinzuweisen, dass die Auspragungen emotionaler Intelligenz anhand
einer vierstufigen Likert-Skala ermittelt wurden und somit die Werte nicht direkt mit
denen der vorherigen Variablen verglichen werden kénnen. Die Dimensionen Einfuih-
lungsvermdgen, Menschenkenntnis, emotionale Selbstkontrolle und Uberzeugungskraft
weisen alle ahnliche Mittelwerte auf. Dabei erreichte das Konstrukt des Einflihlungsver-
maogens einen Mittelwert von 2.78, die Dimension Menschenkenntnis einen Mittelwert
von 2.67 und die emotionale Selbstkontrolle einen Mittelwert von 2.77. Der hochste
Mittelwert konnte in der Dimension Uberzeugungskraft mit 2.80 erzielt werden. Auch
die Werte der Standardabweichung weisen annahernd kongruente Werte auf. Besonders
die Dimensionen Einflihlungsvermdgen mit einem Wert von 0.55, Menschenkenntnis
mit 0.52 und Uberzeugungskraft mit 0.50 zeigen relativ dhnliche Standardabweichun-
gen. Fur die Dimension der emotionalen Selbstkontrolle konnte eine niedrigere Stan-
dardabweichung von 0.46 ermittelt werden. Der Median, also der Mittelwert einer Ge-
samtstichprobe, liegt in den Dimensionen Einfhlungsvermdgen und Menschenkenntnis
bei jeweils 2.71 und in den Dimensionen der emotionalen Selbstkontrolle und der Uber-
zeugungskraft bei je 2.86. Der Minimalwert in der Kategorie Einfihlungsvermdgen be-
tragt 1.43, in der Kategorie der Menschenkenntnis 1.00, in der emotionalen Selbstkon-
trolle 1.143 und in der Uberzeugungskraft bei 1.29. Der Maximalwert von 4.00 lieR sich
in der Kategorie Einfiinlungsvermdgen und Uberzeugungskraft errechnen, wahrend der
maximale Wert der Dimension Menschenkenntnis bei 3.86 und der der emotionalen
Selbstkontrolle bei 3.57 liegt. Die Dimensionen Menschenkenntnis und emotionale

Selbstkontrolle weisen eine negative Schiefe von -0.01 und -0.70 auf. Dies deutet an,
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dass die Werte, die sich auf die Menschenkenntnis beziehen, sehr nah an der Standard-
verteilung orientiert sind. Die Werte der Dimensionen Einfiihlungsvermogen und Uber-
zeugungskraft befinden sich im positiven Bereich: Einflihlungsvermégen bildet einen
Wert von 0.02 und Uberzeugungskraft von 0.11 ab. Somit bildet die Dimension Einfiih-
lungsvermogen auch eine relativ ahnliche Verteilungskurve wie die Normalverteilung
ab. Die Kurtosiswerte der Dimensionen Einfiinlungsvermdgen und Uberzeugungskraft
liegen im negativen Bereich, denn Einfuhlungsvermdgen weist einen Wert von -0.22
und Uberzeugungskraft einen Wert von -0.06 auf. Hinsichtlich der Dimensionen Men-
schenkenntnis und emotionale Selbstkontrolle konnten positive Kurtosiswerte festge-
stellt werden, ndmlich 0.24 und 0.68. Zuletzt wurde das Gesamtkonstrukt der emotiona-
len Intelligenz betrachtet und dabei ein Mittelwert von 2.71 mit einer Standardabwei-
chung von 0.28 und einen Median von 2.71 ermittelt. Der kleinste ermittelte Wert be-
tragt dabei bei 2.00 und der hochste bei 3.50, wahrend der ermittelte Schiefewert bei -
0.07 und der Kurtosiswert bei 0.16 liegt.

Die in Tabelle 2 hinterlegten Werte geben somit einen Gesamtuberblick der deskripti-
ven Ergebnisse bezugnehmend auf die Variablen, die in der nachfolgenden inferenzsta-

tistischen Auswertung in der Testung der Hypothesen betrachtet werden.

4.3 Inferenzstatistik

Nachfolgend werden die Ergebnisse der getesteten Hypothesen dargestellt. Die Testung
erfolgte mittels der Korrelationsanalyse nach Pearson. Zur Veranschaulichung der Ge-
samtergebnisse wurde eine Interkorrelationstabelle erstellt, siehe Tabelle 3, die alle ge-

testeten Variablen abbildet.
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Tabelle 3
Interkorrelationstabelle; Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen mit
Konfidenzintervallen
Variable M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Alter 33.59 10.76
2. Extraversion 362 088 -.03
[-.21,
16]
3. Neurotizismus 264 092 .23* -.29%*
[-45, -
L0540 ih
4. Offenheit 333 095 -01 .09 12
[_:igj [-10,.27] [-06,.30]
5. Vertraglichkeit 337 079 -14 10 14 10
['_'g’ij [-09, 28] [-04,.32] [-09,.28]
6. Gewissenhaftigkeit 405 074 .23* .18 -.02 19* 19*
[04,.40] [-01,.35] [-20,.17] [0L,.37] [00,.36]
7. Arbeitszufriedenheit 365 0.62 .04 .16 -.30%* -.01 -.08 -.00
Lt PG paom B Tog
8. Einflihlungsvermégen 278 055 -.08 -.05 32%* A5** .03 -.08 -.08
[’_'ﬁj [-24,.14] [.14,.48] [.29,.59] [':;% [':f% [ﬁ]
9. Menschenkenntnis 267 052 12 .20* -.09 .16 .03 .10 A2 37+
[_.'%j [0L,.37] [-27,.10] [-03,.34] ['é% [':ggi [_.'%j [.19, .52]
10. emotionale 277 046  -22% 10 -48% 06 09 -15 05  -03 28%*
Selbstkontrolle ’ ’ ’ . . . : ’ ’ ’ ’
[’_'gij' [-.09, .28] [’:g%j’ [-13,.24] [':g% [':gij [’_'%‘3‘1 [-22,.16] [10,.45]
11. Uberzeugungskraft 280 0.50 .01 A8** -.35%* .23* .03 .09 19* 14 53** .36**
[_:igj 132, .61] [fg] .05, .40] ['é% [':g% [00,.36] [-05,.32] [38,.65] [18,.51]
12. emotionale Intelligenz 271 028 -.05 27** -.08 .38** .09 -01 .05 .66** .69** A5** 4%
[_:igj [09, 4] [-26,11] [21, 53] [_:ggj ['f% [_.éij [54,.75] [58 78] [29,.59] [64,.81]

Anmerkung. M and SD are used to represent mean and standard deviation, respectively.

Values in square brackets indicate the 95% confidence interval for each correlation. The
confidence interval is a plausible range of population correlations that could have
caused the sample correlation. * indicates p <.05. ** indicates p < .01., (eigene Darstel-

lung).

4.3.1 Hypothesentestung der Konstrukte emotionale Intelligenz und Arbeitszu-

friedenheit

Bezugnehmend auf H1 bzw. auf die unter 3.2.1 erstellten Nebenhypothesen Hla, H1b,

Hlc, H1d, H1le wurde mittels einer Korrelationsanalyse nach Pearson tberprift, ob es

einen positiven Zusammenhang zwischen emotionaler Intelligenz als Gesamtkonstrukt

sowie den einzelnen Dimensionen der emotionalen Intelligenz und der Arbeitszufrie-

denheit gibt. Zwischen den Dimensionen Einfuhlungsvermdégen, Menschenkenntnis,

emotionaler Selbstkontrolle sowie dem Gesamtkonstrukt der emotionalen Intelligenz
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und der Arbeitszufriedenheit konnte keine positiv signifikante Korrelation ermittelt wer-
den. Fir die Dimension Einfuhlungsvermdgen ergab sich ein Korrelationskoeffizient
von r =-.08; 95% CI = [-.26; .11] was gegen einen Zusammenhang zwischen dem Ein-
fuhlungsvermdégen und der Arbeitszufriedenheit spricht. Auch beziiglich der Dimensio-
nen Menschenkenntnis mit r =.12; 95% CI = [-.07; .30], emotionale Selbstkontrolle mit
r =.05; 95% CI = [-.14; .23] sowie das Gesamtkonstrukt der emotionalen Intelligenz
mit r = .05; 95% CI = [-.13; .24] liel sich kein signifikanter positiver Effekt im Zusam-
menhang mit der Arbeitszufriedenheit erzielen. Somit gelten die Hypothesen H1, H1a,
H1b, Hlc, H1e als nicht bestatigt. Ein positiver Zusammenhang konnte jedoch zwi-
schen der Dimension Uberzeugungskraft und der Arbeitszufriedenheit herausgestellt
werden. Die Uberzeugungskraft korreliert mit r =.19*; 95% CI = [.00; .36], p <.05
schwach positiv mit dem Konstrukt der Arbeitszufriedenheit. Hypothese H1d kann auf
Basis obiger Erlauterungen angenommen werden. Zur graphischen Darstellung der H1d
wurde ein Streudiagramm erstellt. Auf Abbildung 8, die das Streudiagramm wiedergibt,
ist anhand der Korrelationsgerade ein leichter positiver Zusammenhang zwischen der

Uberzeugungskraft und der Arbeitszufriedenheit erkennbar.

4- )

Emotionale Intelligenz
(Uberzeugungskraft)

1 2 3 4 5
Arbeitszufriedenheit

Abbildung 8. Streudiagramm zum Zusammenhang zwischen Uberzeugungskraft und
Arbeitszufriedenheit (eigene Darstellung).
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4.3.2 Hypothesentestung der Konstrukte Big Five und emotionale Intelligenz
Unter Betrachtung der H2 bzw. der ermittelten Nebenhypothesen H2a, H2b, H2c, H2d
und H2e wurde wiederum mit der Korrelationsanalyse nach Pearson ermittelt, ob Zu-
sammenhange zwischen den einzelnen Dimensionen der Big Five und der emotionalen
Intelligenz vorliegen. Dabei wurden sowohl positive als auch negative Zusammenhénge
untersucht. Die Hypothesen H2a, H2b und H2c gehen von einem positiven Zusammen-
hang zwischen Extraversion, Offenheit, Gewissenhaftigkeit und emotionaler Intelligenz
aus, wéhrend die Hypothesen H2d und H2e einen negativen Zusammenhang zwischen
Neurotizismus und Vertréglichkeit in Bezug auf die emotionale Intelligenz vorausset-
zen. Bezugnehmend auf Tabelle 3 ist festzustellen, dass die Hypothesen H2c, H2d und
H2e nicht bestatigt werden konnten. Zwischen der Dimension Gewissenhaftigkeit, mit
einem Korrelationswert von r = -0.1; 95% CI = [-.20; .17] und der Arbeitszufriedenheit
konnte kein positiver Zusammenhang hergestellt werden. Somit ist H2c zu verwerfen.
Die Hypothesen H2d und H2e sind ebenfalls zu verwerfen, denn H2d weist einen Wert
von r =-0.8; 95% CI = [-.26; .11] auf und korreliert somit nicht signifikant negativ mit
der Arbeitszufriedenheit und die Hypothese H2e, die ebenfalls eine negative Korrelation
aufweisen sollte, zeigt einen positiven Korrelationskoeffizienten von r =.09; 95% CI =
[-.09; .28]. Die Hypothesen H2a und H2b weisen positiv signifikante Ergebnisse auf.
Mit einem Korrelationskoeffizienten von r =.27**; 95% CI = [.09; .44], p < .01 ist ein
positiv signifikanter Zusammenhang zwischen der Auspragung der Extraversion und
der emotionalen Intelligenz anzunehmen. Durch die Testung der H2b konnte ein positiv
signifikanter Effekt zwischen der Offenheit und der emotionalen Intelligenz festgestellt
werden. Offenheit korreliert dabei signifikant und mittelstark mit einem Wert von r =
.38**; 959% CI = [.21; .53], p < .01 mit der Auspragung emotionaler Intelligenz. Somit
kdnnen die Hypothesen H2a und H2b angenommen werden. Zur Veranschaulichung der
Korrelationen wurden, nachfolgend als Abbildung 9 und 10 bezeichnet, zwei Streudia-

gramme erstellt.
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Abbildung 9. Streudiagramm zum Zusammenhang zwischen Extraversion und emotio-
naler Intelligenz (eigene Darstellung).

Abbildung 9 nimmt Bezug auf die positiv signifikante Korrelation zwischen der Extra-
version und der emotionalen Intelligenz.
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Abbildung 10. Streudiagramm zum Zusammenhang zwischen Offenheit und emotiona-
ler Intelligenz (eigene Darstellung).

Abbildung 10 zeigt die positiv signifikante Korrelation zwischen der Offenheit und der

emotionalen Intelligenz.
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4.3.3 Hypothesentestung der Konstrukte Big Five und Arbeitszufriedenheit

Die ermittelten Nebenhypothesen H3a, H3b, H3c, H3d und H3e, entstanden aus H3,
wurden wiederum mit einer Korrelationsanalyse nach Pearson auf den Zusammenhang
von Extraversion, Offenheit, Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus und Vertraglichkeit mit
dem Konstrukt der Arbeitszufriedenheit untersucht. Dabei gehen die Hypothesen H3a,
H3b und H3c von positiven Zusammenhangen zwischen den Dimensionen Extraver-
sion, Offenheit und Gewissenhaftigkeit hinsichtlich der Betrachtung der Arbeitszufrie-
denheit aus. Bezugnehmend auf Tabelle 3 ist ersichtlich, dass die Dimension der Extra-
version mit einem Korrelationskoeffizienten von r = .16; 95% CI = [-.03; .33] nicht sig-
nifikant mit Arbeitszufriedenheit korreliert. Somit wird die H3a verworfen. Die H3b be-
trifft die Personlichkeitsauspragung der Offenheit, wobei festzustellen war, dass diese
einen Korrelationskoeffizienten von r = -.01; 95% CI = [-.20; .17] aufweist. Das heif3t,
dass wiederum kein Zusammenhang zwischen der Offenheit und der emotionalen Intel-
ligenz erkennbar ist. Somit wird die Hypothese H3b ebenfalls verworfen. Hypothese
H3c betrachtet die Dimension Gewissenhaftigkeit auf ihren Zusammenhang mit der Ar-
beitszufriedenheit. Bei einem Wert von r = -.00; 95% CI = [-.19; .19] muss die Hypo-
these H3c verworfen werden. Die Hypothesen H3d und H3e gehen von einem negativen
Zusammenhang zwischen Neurotizismus und Vertréglichkeit in Bezug auf die Arbeits-
zufriedenheit aus. Dabei zeigte sich in Bezug auf die H3d, mit einen ermittelten Korre-
lationskoeffizienten von r = -.30**; 95% CI = [-.46; .12], p < .01, ein negativ signifi-
kanter Zusammenhang zwischen der Auspragung des Neurotizismus und der Arbeitszu-
friedenheit. Unter Betrachtung des Korrelationskoeffizienten von p < .01 kann bei ei-
nem Wert von r = -.30**; 95% CI = [-.46; .12] von einer mittleren bis stark ausgeprag-
ten Effektstarke ausgegangen werden. Somit kann die Hypothese H3d als bestatigt an-
genommen werden. Zur Veranschaulichung wird der negativ signifikante Effekt in Ab-

bildung 11 anhand eines Streudiagramms dargestellt.
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Abbildung 11. Streudiagramm zum negativen Zusammenhang zwischen Neurotizismus
und Arbeitszufriedenheit (eigene Darstellung).

Fur die Hypothese H3e konnte ein Korrelationskoeffizient von r = -.08; 95% CI = [-.26;
.11] ermittelt werden. Somit wird die Hypothese H3e verworfen.
Zusammenfassend ist festzustellen, dass in jeder Hypothesenkategorie signifi-

kante Zusammenhange gefunden werden konnten, die im weiteren Verlauf der Arbeit

néher interpretiert werden.
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5 Diskussion

5.1 Interpretation der Forschungsergebnisse

In der vorliegenden Arbeit wurde der Zusammenhang von emotionaler Intelligenz, Per-
sOnlichkeitseigenschaften und Arbeitszufriedenheit von berufstatigen Personen anhand
mehrerer Hypothesen untersucht. Ein positiver Zusammenhang wurde zwischen der Di-
mension Uberzeugungskraft und Arbeitszufriedenheit ermittelt. Des Weiteren konnten
fur die Personlichkeitseigenschaften Extraversion und Offenheit mittlere bis stark posi-
tiv signifikante Zusammenhange mit der Auspragung emotionaler Intelligenz ermittelt
werden. Demnach ist zu interpretieren, dass je starker die Personlichkeitseigenschaften
Extraversion und Offenheit ausprégt sind, umso hoher ist auch die Auspréagung der
emotionalen Intelligenz. Im weiteren Verlauf wurde der Zusammenhang zwischen den
Big Five und der Arbeitszufriedenheit betrachtet. Anders als erwartet, konnte hier nur
ein negativer Zusammenhang zwischen der Dimension Neurotizismus und der Arbeits-
zufriedenheit ermittelt werden. Das bedeutet, dass je starker die Persdnlichkeitseigen-
schaft Neurotizismus ausgepragt ist, umso geringer ist die Arbeitszufriedenheit von be-
rufstatigen Personen. In nachfolgendem Abschnitt werden die Forschungsergebnisse in-
terpretiert und mit zuvor angefiihrten Resultaten der Forschung in Verbindung gebracht

und diskutiert.

5.1.1 Interpretation der Forschungsergebnisse zu Hypothese H1

In der ersten Hypothese wurde davon ausgegangen, dass zwischen der Auspragung
emotionaler Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit ein positiver Zusammenhang vor-
liegt. Bezugnehmend auf die Daten aus der deskriptiven Statistik ist erst einmal festzu-
stellen, dass die Mittelwerte der Dimensionen der emotionalen Intelligenz eine Auspré-
gung zwischen 2.67 und 2.80 aufweisen. Der Mittelwert der Arbeitszufriedenheit weist
ebenso auf eine Uberdurchschnittliche Auspragung bei den Teilnehmern hin. Im Durch-
schnitt lag die Arbeitszufriedenheit der Testteilnehmer bei einem Wert von 3.65 auf ei-
ner flnfstufigen Likert-Skala. Unter Betrachtung des Zusammenhangs zwischen der in-
dividualen Auspragung emotionaler Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit konnte le-
diglich ein positiv signifikanter Zusammenhang zwischen der Auspragung der Uberzeu-
gungskraft mit der Arbeitszufriedenheit von berufstatigen Personen hergestellt werden.
Die betrachteten Dimensionen aus vorliegender Forschungsarbeit kénnen zum Teil mit
den Dimensionen aus der Studie von Shukla et al. (2016) verglichen werden, denn Gber-

einstimmend wies in beiden Untersuchungen nur eine Dimension positiv signifikante
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Zusammenhange zur Arbeitszufriedenheit auf. Ein Unterschied liegt allerdings dahinge-
hend vor, dass in vorliegender Forschungsarbeit ein positiv signifikanter Zusammen-
hang zwischen der Auspragung der Uberzeugungsraft und der Arbeitszufriedenheit er-
mittelt werden konnte und in der Forschungsarbeit von Shukla et al. (2016) zwischen
der Selbstkontrolle und der Arbeitszufriedenheit. Die Dimension der Selbstkontrolle
wurde in vorliegender Forschungsarbeit auch betrachtet. Hierzu konnte aber kein signi-
fikanter Zusammenhang nachgewiesen werden. Unter Betrachtung der genaueren Defi-
nition der beiden Begrifflichkeiten der emotionalen Selbstkontrolle und der Uberzeu-
gungskraft konnte jedoch eine Gemeinsamkeit in der Zielauspragung festgestellt wer-
den. Satow (2012) definiert die Dimension der emotionalen Selbstkontrolle als bewuss-
tes Kontrollieren und Regulieren eigener und der Emotionen anderer, um damit gezielt
Einfluss auf die Gedanken und das Handeln anderer Personen nehmen zu kénnen. Bei
der Uberzeugungskraft geht Satow (2012) davon aus, dass es die Fahigkeit beinhaltet,
andere Menschen von den eigenen Werten, Ideen und Ansichtsweisen zu (iberzeugen
und somit die Gedanken und Handlungen anderer nach eigenen Winschen hin zu beein-
flussen. Die Gemeinsamkeit der Dimensionen emotionale Selbstkontrolle und Uberzeu-
gungskraft liegt also in der Folge beider Dimensionen: die Einflussnahme von Gedan-
ken und Handlungen anderer. Die Differenzen in der Auspréagung indischer und deut-
scher Menschen kénnte auf kulturelle Wertevorstellungen zuriickzufiihren sein. So kon-
nen bereits im Kindesalter erlernte und gepragte Werte Aufschluss Gber spatere Auspra-
gungen diverser Verhaltensweisen geben. Wahrend in Indien evtl. die Einflussnahme
auf andere Uber das Verstehen von Emotionen hergeleitet werden kann, kann es deut-
schen Eltern ein Anliegen sein, ihren Kindern frih zu vermitteln, wie wichtig es ist, an-
dere Menschen von ihren Ideen und Einstellungen zu Gberzeugen, um Gedanken und
Handlungen anderer bewusst zu steuern. Abbildung 12 zeigt die erlauterten Zusammen-

hénge in der Zielauspragung.

bewusstes kontrollieren und . Einflussnahme auf
regulieren eigener Emotionale andere iiber das
Emotionen und der Selbstkontrolle Verstehen von
Emotionen anderer Emotionen Gezielte
Einflussnahme von
Gedanken und
) . - Arar
andere Menschen von Emﬂl:‘ssmﬂmehan Handl ungen anderer
seinen eigenen Werten, 0 andere durc,
Ideen und Ansichtsweisen Uberzeugun gSkraﬂ uberzeugen eigener
iiberzeugen Ideen und Werte

Abbildung 12. Zusammenhinge zwischen emotionaler Selbstkontrolle und Uberzeu-
gungskraft unter Betrachtung der gemeinsamen Zielauspragung (eigene Darstellung).
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Bisher nicht betrachtet wurde die Frage, warum Menschen mit einer starker ausgepréag-
ten emotionalen Selbstkontrolle und Uberzeugungskraft eine hohere Arbeitszufrieden-
heit aufweisen als andere. Erklarbar ist dies durch die Annahme, dass Menschen, die an-
dere Menschen von ihren Bedurfnissen, Wiinschen und Ideen (iberzeugen kénnen,
dadurch an Selbstbestatigung gewinnen, dass andere Menschen ihre Ideen annehmen
und somit Zuspruch vermitteln. Shukla et al. (2016) fiihren die Ergebnisse darauf zu-
riick, dass emotional intelligente Mitarbeiter durch ihr erh6htes emotionales Kontroll-
vermogen, dass sich in der kompetenten Steuerung ihrer eigenen und der Emotionen an-
derer widerspiegelt, in der Interaktion mit unterschiedlichsten Charakteren die Situatio-
nen besser bewéltigen kdnnen und somit auch zufriedener in ihrem Arbeitsalltag agie-
ren. Ein Mitarbeiter fuhlt sich wertgeschéatzt, wenn seine Ideen und Einwénde bertick-
sichtigt und umgesetzt werden. Laut einer Studie von Badura et al. (1999) aus dem da-
maligen Fehlzeitenreport spielt vor allem der Faktor der Beteiligung von Mitarbeitern
an Entscheidungen eine wesentliche Rolle in der Betrachtung der Arbeitszufriedenheit
und der daraus resultierenden Fehlzeiten. Mitarbeiter wiinschen sich, in den Entschei-
dungen mit ihrer Meinung einbezogen zu werden. Wird diese Meinung, Ansicht oder
Idee dann umgesetzt, so fihlt sich der Mitarbeiter wertgeschéatzt. Je starker ein Mensch
also in der Lage ist, andere Menschen von seinen Einstellungen, Bedurfnissen und

Ideen zu Uberzeugen, umso zufriedener scheint er beruflich zu sein.

5.1.2 Interpretation der Foschungsergebnisse zu Hypothese H2
Anhand der Hypothese zwei wird davon ausgegangen, dass Zusammenhénge zwischen
Personlichkeitseigenschaften und der Auspragung emotionaler Intelligenz bestehen. Da-
bei wurden die Dimensionen Extraversion, Neurotizismus, Gewissenhaftigkeit, Vertrag-
lichkeit und Offenheit auf ihren Zusammenhang mit dem Gesamtkonstrukt emotionaler
Intelligenz betrachtet. Bezugnehmend auf die emotionale Intelligenz als Gesamtkon-
strukt wurde anhand einer vierstufigen Likert-Skala ein Mittelwert von 2.71 ermittelt,
sodass auch hier eine tUberdurchschnittliche bis starke Auspragung anzunehmen ist.
Bezliglich der aufgestellten Hypothesen konnte eine signifikant positive Korre-
lation zwischen Extraversion und Offenheit mit emotionaler Intelligenz ermittelt wer-
den. Ein signifikant negativer Zusammenhang der Dimension Neurotizismus mit emoti-
onaler Intelligenz konnte nicht hergestellt werden. Auch die Ergebnisse betreffend der
Dimensionen Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit konnten die Hypothesen nicht

stitzen.
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Rammstedt et al. (2014) weisen den Personlichkeitsdimensionen jeweils identi-
fizierbare Eigenschaften zu. So definieren sie flr die Dimension Extraversion die Cha-
raktereigenschaften ,,Herzlichkeit, Geselligkeit, Durchsetzungsfahigkeit, Aktivitat, Er-
lebnishunger und Frohsinn® (Rammstedt et al., 2014, S. 5). Der Dimension Offenheit
wiesen sie die Eigenschaften ,,Fantasie, Asthetik, Gefiihle, Handlungen, Ideen und
Werte* (Rammstedt et al., 2014, S. 5) zu. Bezuglich der Definitionen von Satow (2012)
zu den Dimensionen emotionaler Intelligenz fallt auf, dass hierbei Zusammenhénge
zwischen den Personlichkeitseigenschaften Extraversion und Offenheit geschlossen
werden konnen. Satow (2012) sieht in der Dimension Einfihlungsvermégen die ,,allge-
meine Sensibilitét fiir emotionale, zwischenmenschliche Beziehungen (S. 5) von Per-
sonen, die Menschenkenntnis als ,,kognitive Komponente des Einfiihlungsvermogens*
(S. 5), die Uberzeugungskraft als Fahigkeit, ,,andere Menschen von den eigenen Ideen
und Ansichten zu iiberzeugen® (S. 5), und die emotionale Selbstkontrolle als Fahigkeit,
,»die eigenen Emotionen bewusst zu kontrollieren, um andere Menschen gezielt zu be-
einflussen (S. 5). Zusammengefasst kann daraus abgeleitet werden, dass sich Persén-
lichkeitsauspragungen wie beispielsweise Herzlichkeit und Geselligkeit in den Dimensi-
onen Einflihlungsvermdgen und Durchsetzungsfahigkeit in der Uberzeugungskraft wie-
derfinden lassen. Gleiches gilt fur das Konstrukt der Offenheit, das die Eigenschaft Fan-
tasie in der Dimension Einfihlungsvermdgen widerspiegelt und die Eigenschaft Ge-
fiihle in Menschenkenntnis und emotionaler Selbstkontrolle. Die Eigenschaftsauspré-
gungen Handlungen, ldeen und Werte lassen sich in der Uberzeugungskraft erkennen.
Somit kann ein direkter Bezug zwischen dem Konstrukt der emotionalen Intelligenz und
einzelnen Personlichkeitsauspragungen hergestellt werden. Die Auspragung einzelner
Personlichkeitseigenschaften hat demnach Einfluss auf die Auspragung emotionaler In-
telligenz. Im weiteren Sinne zeigt dieses Ergebnis, dass stabile Personlichkeitseigen-
schaften bereits eine Basis flr die Auspragungsstarke emotionaler Intelligenz liefern.
Laut Goleman (1997) ist emotionale Intelligenz ein erlernbares Konstrukt. Interessant
hierbei ware eine Untersuchung, ob sich durch eine veranderte Auspragung emotionaler
Intelligenz auch Persdnlichkeitsauspragungen verandern. Auf Hintergriinde dieser For-
schungsfrage wird zu einem spéateren Zeitpunkt néher eingegangen. Zusammenfassend
ist somit festzuhalten, dass je starker die Personlichkeitseigenschaften Extraversion und
Offenheit einer Person ausgepragt sind, umso hoher ist die Auspragung emotionaler In-

telligenz.
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5.1.3 Interpretation der Forschungsergebnisse zu Hypothese H3

Die dritte Hypothese besagt, dass es Zusammenhange zwischen den Personlichkeitsei-
genschaften und der Auspragung von Arbeitszufriedenheit gibt. Dabei wurden die Per-
sOnlichkeitsdimensionen Extraversion, Neurotizismus, Gewissenhaftigkeit, Vertraglich-
keit und Offenheit in der jeweiligen Auspragung auf ihren Zusammenhang mit Arbeits-
zufriedenheit untersucht. Die deskriptiven Werte aus betrachteten Konstrukten wurden
bereits in den vorherigen Interpretationsteilen wiedergegeben und werden deshalb nicht
erneut angefihrt.

Unter Betrachtung der Hypothesen konnte nur eine negativ signifikante Korre-
lation zwischen Neurotizismus und der Arbeitszufriedenheit nachgewiesen werden.
Zwischen den Dimensionen Extraversion, Offenheit und Gewissenhaftigkeit liel? sich
keine positiv signifikante Korrelation feststellen, sodass diese Hypothesen nicht weiter-
verfolgt werden. Zwischen der Vertraglichkeit und der Arbeitszufriedenheit konnte
zwar ein negativer Wert ermittelt werden, der aber kein entsprechendes Signifikanzni-
veau aufweist, um von einem Zusammenhang sprechen zu kénnen.

Bezugnehmend auf die Studie des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung
(DIW) aus 2011 ist ein Zusammenhang mit vorliegender Forschungsarbeit erkennbar.
Fietze (2011), der die Studie fur die DIW erstellte, konnte leichte bis moderat positiv
korrelierende Zusammenhénge zwischen den Auspragungen Extraversion, Offenheit,
Gewissenhaftigkeit und Vertraglichkeit mit der Arbeitszufriedenheit feststellen, die in
vorliegender Arbeit nicht bestatigt werden konnten. Zurlickzufuhren kénnte dies auf die
unzureichende Testreliabilitat sein, da der Test nur zwei Items je Personlichkeitsdimen-
sion erfasste. Die nahere Betrachtung gilt aber der Dimension Neurotizismus, denn in
der vorliegenden Forschungsarbeit konnte ein signifikant negativer Zusammenhang mit
der Arbeitszufriedenheit ermittelt werden. Dies bedeutet, je starker die neurotische Per-
sonlichkeitseigenschaft ausgeprégt ist, umso geringer ist die Arbeitszufriedenheit. Die-
sen negativen Zusammenhang konnte auch Fietze (2011) ermitteln. Weiter sieht Fietze
(2011) den primaren Zusammenhang zwischen Neurotizismus und der beruflichen Un-
zufriedenheit darin, dass sich emotional labile Personen oftmals unbewusst Situationen
aussetzen, die das Hervorrufen negativer Gefiihlszustande fordern. Des Weiteren ist da-
von auszugehen, dass neurotische Personen dazu tendieren, Arbeitsbedingungen subjek-
tiv wahrzunehmen. Fietze (2011) geht deshalb davon aus, dass emotional labile Perso-
nen vorhandene Arbeitsbedingungen, wie beispielsweise fehlende Wertschéatzung oder

eine hohe Arbeitsbelastung aufgrund von Verantwortung, pessimistischer aufnehmen
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und bewerten als emotional stabile Personen. Bezogen auf die Eigenschaften von Neu-
rotizismus ist festzustellen, dass sich vor allem negativ wirkende Gefiihlszustdnde da-
runter befinden. Rammstedt et al. (2014) definieren ,, Angstlichkeit, Reizbarkeit, De-
pression, Befangenheit, Impulsivitit und Verletzlichkeit™ (S. 5) als Komponenten des
Neurotizismus. Unter Betrachtung dieser Komponenten ist darauf zu schlief3en, dass
Menschen mit hoch ausgepragten Werten im Bereich Neurotizismus weder eine hohe
Lebenszufriedenheit noch eine hohe Arbeitszufriedenheit aufweisen. Den negativen Zu-
sammenhang zwischen Neurotizismus und Lebenszufriedenheit konnte Fietze (2011) in
erlauterter Studie ebenfalls nachweisen. Zusammenfassend ist demnach festzuhalten,
dass die Ausprégung der Personlichkeitsdimension Neurotizismus negativ signifikant
mit der Ausprégung von Arbeitszufriedenheit korreliert und dies vorrangig auf subjek-

tive Betrachtungen und Bewertungen neurotischer Personen zuriickzuftihren ist.

5.1.4 Konsolidierte Interpretation der Forschungsergebnisse

Die Beantwortung der Forschungsfrage, inwiefern die Auspragung emotionaler Intelli-
genz Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit hat und welche Rolle dabei Personlichkeitsei-
genschaften spielen, kann nun anhand ermittelter Ergebnisse konsolidiert dargestellt
werden. Anhand der Resultate aus vorliegender Forschungsarbeit ist kein vollumféangli-
cher Zusammenhang zwischen der Auspragung des Gesamtkonstrukts emotionaler In-
telligenz und der Arbeitszufriedenheit ableitbar. Dies gilt auch fur das Gesamtkonstrukt
der betrachteten Personlichkeitseigenschaften. Unter genauerer Betrachtung sind jedoch
Parallelen und Zusammenhange einzelner Forschungsergebnisse in Bezug zur Arbeits-
zufriedenheit sichtbar. Wie bereits erldautert, konnten positiv signifikante Korrelationen
zwischen den Personlichkeitseigenschaften Extraversion und Offenheit mit emotionaler
Intelligenz ermittelt werden. Beide Personlichkeitseigenschaften konnten anhand der
von Rammstedt et al. (2014) definierten Auspréagungen, wie beispielsweise Extraversion
mit der Auspréagung der Durchsetzungsfahigkeit sowie Offenheit mit Handlungen, Ideen
und Werten, der Dimension Uberzeugungskraft zugeordnet werden. Die inhaltlichen
Zusammenhange der Auspragungen der Durchsetzungsfahigkeit und Handlungen, Ideen
und Werte mit der Uberzeugungskraft konnten anhand der Begriffsdefinition von Satow
(2012) fiir die Dimension Uberzeugungskraft abgeleitet werden. Die Uberzeugungskraft
zeigte wiederum eine positiv signifikante Korrelation mit der Arbeitszufriedenheit. Ab-
bildung 13 zeigt die erlauterten Zusammenhénge zwischen Personlichkeitseigenschaf-

ten, deren Auspragung und der Dimension Uberzeugungskraft.
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Extraversion Durchsetzungsfihigkeit

. Positive Auswirkung . . .
Uberzeugungskraft Arbeitszufriedenheit

Offenheit Handlungen, Ideen, Werte

Angstlichkeit, Reizbarkeit,
Neurotizismus Depression, Befangenheit,
Impulsivitiit, Verletzlichkeit

Negative Auswirkung

Abbildung 13. Ableitung der Zusammenhénge zwischen Personlichkeitseigenschaften,
emotionaler Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit (eigene Darstellung).

Ausgehend von diesen Erlauterungen ist festzuhalten, dass ein Zusammenhang zwi-
schen den ermittelten Personlichkeitseigenschaften und einer Auspragung emotionaler
Intelligenz besteht und somit ein Bezug zur Arbeitszufriedenheit hergestellt werden
kann. Des Weiteren ist der Abbildung 13 zu entnehmen, dass ein negativer Zusammen-
hang zwischen der Ausprédgung von Neurotizismus auf die Arbeitszufriedenheit ermit-
telt wurde. Je starker die neurotische Personlichkeitseigenschaft einer Person ausgepragt
ist, umso unzufriedener scheint sie im beruflichen Kontext zu sein. Dieser negative Zu-
sammenhang wurde bereits zuvor anhand &hnlicher Ergebnisse aus Vergleichsstudien
interpretiert. Um einen Bezug zur praktischen Relevanz der Ergebnisse herzustellen,

werden diese in nachfolgendem Punkt erléutert.

5.2 Implikationen fur die Praxis

Wie bereits erlautert, konnten in den vergangenen Jahren Zusammenhange zwischen der
Arbeitszufriedenheit von Mitarbeitern und dem wirtschaftlichen Erfolg von Unterneh-
men hergestellt werden (Badura, Schroder & Vetter, 2008). Aufgrund der zunehmenden
Anforderungen, die der Markt an die Unternehmen stellt, sind diese gezwungen, ihre
zur Verfiigung stehenden Ressourcen effektiv und effizient einzusetzen. Der Leistungs-
druck an die Mitarbeiter steigt, wobei vor allem die Arbeitskultur im Vordergrund steht.
Die Arbeitskultur stellt dabei ein gesamtunternehmerisches Konstrukt dar, das das
Thema Arbeitsqualitat und somit die Wettbewerbsféhigkeit eines Unternehmens sicher-
stellt, aber auch zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter beitrégt, um

langfristig den Unternehmenserfolg zu steigern (Badura et al., 2008). Wie Badura et al.
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(2008) nachwiesen, ist das individuelle Engagement eines Mitarbeiters auf die Arbeits-
zufriedenheit zurtickzufiihren und beeinflusst die Krankenquote. Anhand der vorliegen-
den Forschungsergebnisse wurde festgestellt, dass sich der Einfluss auf die Arbeitszu-
friedenheit nicht ausschlielich auf externale Einflussgrofien beschrénkt, sondern direkt
mit kognitiven Fahigkeiten und Auspragungen diverser Personlichkeitseigenschaften in
Zusammenhang steht. Aufgrund dessen, dass die Arbeitszufriedenheit von Mitarbeitern
im Sinne von Fehlzeiten Einfluss auf den wirtschaftlichen Unternehmenserfolg hat,
konnen vorliegende Forschungsergebnisse zukunftigen Personalentwicklungsstrategien
zugrunde liegen. Da Goleman (1996) davon ausgeht, dass emotionale Intelligenz erlern-
bar ist, stellt sich fur weiterfuhrende Forschungen die Frage, ob sich durch die Auspra-
gungsverstarkung emotionaler Intelligenz auch die Personlichkeitseigenschaften, die als
zeitlich stabil angesehen werden, verandern kdnnen. Anhand einer gezielten Férderung
bestimmter Fahigkeiten, wie beispielsweise der Uberzeugungskraft, lieRe sich somit in-
direkt Einfluss auf die Auspragung der Arbeitszufriedenheit nehmen. Unter der An-
nahme, dass die Auspragung emotionaler Intelligenz Einfluss auf die Auspragung von
Personlichkeitseigenschaften nimmt, schlief3t sich die Frage an, ob es anhand kognitiver
Entwicklungen personaler Fahigkeiten moglich ist, die neurotische Personlichkeits-
auspragung von Mitarbeitern zu reduzieren, um direkt Einfluss auf das AusmaR der Ar-
beitszufriedenheit und somit auf die Krankenquote und indirekt auf den Unternehmens-
erfolg zu nehmen. Dem ist aber hinzuzufugen, dass flr eine praxisorientierte Betrach-
tung weitere Einflusskriterien der Arbeitszufriedenheit mit einbezogen werden sollten.
Zur Steigerung des gesamtunternehmerischen Erfolges, in Bezugnahme auf die Arbeits-
zufriedenheit, ist es also erforderlich, sowohl gemeinsam mit dem Mitarbeiter personale

Entwicklungsziele festzuhalten als auch forderliche Arbeitsbedingungen zu schaffen.

5.3 Kritische Wirdigung

Aufgrund des Einflusses der Arbeitszufriedenheit von Mitarbeitern auf den Unterneh-
menserfolg weckt diese Kennzahl zunehmend das Interesse der Arbeitgeber. Umso be-
deutsamer scheint daher die Erforschung der Einflusskriterien, die zur Steigerung der
Arbeitszufriedenheit beitragen. Im Rahmen der vorliegenden Forschungsarbeit wurde
versucht, das Konstrukt der Arbeitszufriedenheit zu erfassen, die theoretischen Hinter-
grinde zu beleuchten sowie mogliche Einflusskriterien, wie das Konzept der emotiona-
len Intelligenz und stabile Personlichkeitseigenschaften, anhand einer quantitativen Stu-

die zu erfassen. Die dabei ermittelten Studienergebnisse konnten einen indirekten Bezug
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zwischen einzelnen personalen Fahigkeiten und den in Verbindung stehenden Person-
lichkeitseigenschaften mit dem Konstrukt der Arbeitszufriedenheit aufzeigen. Anhand
der vorgestellten Theorien ist aber davon auszugehen, dass die Auspragung der Arbeits-
zufriedenheit nicht nur anhand von Personlichkeitseigenschaften und personalen Féhig-
keiten bestimmt wird. Weiss und Cropanzano (1996) bezeichnen diese weiteren Ein-
flussfaktoren als Job-Eigenschaften, unter die beispielsweise Arbeitsbedingungen oder
auch extrinsische Motivationen wie z. B. die Bezahlung fallen. In vorliegender For-
schungsarbeit wurde aber nur untersucht, ob genannte Komponenten Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit haben, nicht jedoch, inwiefern andere EinflussgroRen, z. B. Ar-
beitsbedingungen, die Auspragung des Konstrukts beeinflussen. Diese Betrachtung
kdnnte Gegenstand einer nachfolgenden Forschungsarbeit sein.

In Bezug auf die vorliegende Untersuchung ist anzumerken, dass die ermittel-
ten Forschungsergebnisse auf Basis der verwendeten Messinstrumente erhoben wurden
und die Ergebnisse auch nur so valide sein kdnnen wie die Gute der verwendeten Frage-
bdgen. Die nicht ausreichend erzielte Reliabilitat des BFI-10 ist womdglich darauf zu-
rickzufiihren, dass der Fragebogen aus nur zwei Items je Personlichkeitseigenschaft be-
steht. Bei der Fragebogenkonzeptualisierung stand zur Klarung, ein umfangreicheres In-
strument, also beispielsweise die Langform des BFI-10, einzusetzen und damit das Ri-
siko einzugehen, dass das Gesamtinstrument in seinem Umfang zu lang wird und die
Testteilnehmer aufgrund einer langeren Bearbeitungszeit die Umfrage vorzeitig abbre-
chen und somit die benétigte StichprobengroRe nicht erreicht wird. In vorliegender For-
schungsarbeit wurde sich gegen die Langform entschieden, um dieses Risiko ausschlie-
Ren zu kdnnen. Dass daraus eine eingeschrankte Testreliabilitat entstand, wurde erst im
Zuge der Ermittlung der internen Konsistenz ersichtlich, da die Kurzform des BFI-10 in
der im Manual erwéhnten Vergleichsstudie verwendbare Reliabilitatskennzahlen auf-
wies.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Forschungsarbeit Zusammenhénge zwi-
schen den genannten EinflussgréRen und der Arbeitszufriedenheit herstellen konnte. Zu
erganzen ist jedoch, dass sich der Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit nicht ausschliel3-
lich auf die erlauterten Wirkgeflige beschrankt. Da dies aber kein Betrachtungsgegen-
stand vorliegender Arbeit war, wird darauf im Ausblick auf die weitere Forschung

nochmals Bezug genommen.
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6 Ausblick

Unter Betrachtung der zuvor reflektierten Forschungsergebnisse und des erléuterten
Praxisbezugs stellt sich hinsichtlich weiterfiihrender Forschungen die Frage nach der
tatsachlichen EinflussgrofRe emotionaler Intelligenz auf die Arbeitszufriedenheit unter
Einbeziehung weiterer Einflusskriterien. Dabei steht die Ermittlung weiterer Konstrukte
im Fokus, die Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit nehmen, und es ist zu spezifizieren,
wie stark die einzelnen Konstrukte auf die Arbeitszufriedenheit wirken. Dies ermdglicht
eine Gesamtbetrachtung des zu operationalisierenden Konstrukts und gibt weiter dar-
uber Aufschluss, welches Konstrukt den stérksten Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit
aufweist und wie sie zueinanderstehen. Somit ist eine zielgerichtete Entwicklung der
Einflusse, die die Arbeitszufriedenheit fordern, sowie eine Senkung der Konstrukte, die
die berufliche Unzufriedenheit steigern, moglich.

Die Ergebnisse aus der Hypothese H2 weisen darauf hin, dass die Dimensionen
Extraversion und Offenheit positiv mit der emotionalen Intelligenz korrelieren. Das
heil3t, je starker die Extraversion und die Offenheit einer Person ausgepragt sind, umso
starker scheint auch die emotionale Intelligenz einer Person ausgeprégt zu sein. Es
wurde jedoch nicht untersucht, inwiefern die Auspragung der emotionalen Intelligenz
Einfluss auf die Auspragungen der Personlichkeitseigenschaften hat. Demnach stellt
sich die Frage, ob emotionale Intelligenz Einfluss auf die VVeréanderung von Personlich-
keitseigenschaften nimmt. In vorliegender Forschungsarbeit konnte ein negativer Zu-
sammenhang zwischen Neurotizismus und der Arbeitszufriedenheit hergestellt werden.
Unter Betrachtung dieses Aspekts ergibt sich fur weiterfiihrende Untersuchungen die
Frage, inwiefern es maglich ist, die neurotische Personlichkeitsauspragung durch die
Steigerung personaler Fahigkeiten im Sinne emotionaler Intelligenz zu reduzieren, um
somit die Arbeitszufriedenheit beeinflussen zu kdnnen. Konkret l&sst sich fragen, ob
durch die gezielte Entwicklung personaler Fahigkeiten forderliche Persdnlichkeitseigen-
schaften in ihrer Auspragung gesteigert und negativ wirkende Merkmale in ihrer Aus-
pragung eingeschrankt werden kdnnen. Das Interesse dieser Fragestellung gilt primér
dem Aspekt, dass die Personlichkeit eines Menschen als zeitlich stabil und schwer ver-
anderbar gilt. Durch diese erweiterte Betrachtung besteht die Mdglichkeit, der emotio-
nalen Intelligenz eine weitere Wirkung zuzuschreiben, namlich durch gezielte Entwick-
lung Einfluss auf die Auspragung von Personlichkeitseigenschaften zu nehmen bzw.

diese zu verandern.
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Anhang A

Fragebogen

Einleitung & Soziodemografie

Seite 01

Die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter gewinnt in den letzten Jahren immer mehr an Relevanz fur die Unternehmen - Zufriedene
Mitarbeiter tragen einen wesentlichen Teil zum Unternehmenserfolg bei.

Doch warum sind mache Mitarbeiter zufriedener als andere - liegt es vil. an deren Persanlichkeit oder sind es erlernbare Werte?
Das ist das Thema meiner Bachelorarbeit, dass im nachfelgendem Fragebogen untersucht wird.

Die Beantwortung der Fragen dauert ca. 5 Minuten und ist anonym.

Vielen Dank fiir eure Unterstitzung
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Soziodemografie

Alter und Geschlecht

1. Wie alt sind Sie?

lehbin [ |Jahre

2. Welches Geschlecht haben Sie?

) weiblich

( mannlich

) andere
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Beruf, formale Bildung

3. Welchen Bildungsabschluss haben Sie?

Eitte wihlen Sie den hichsten Bildungsabschluss, den Sie bisher erreicht haben.
() Schule beendet ohne Abschluss

() Moch Schiler

olks-, Hauptschulabschluss, Quali

"~ Mittlere Reife, Reslschul- oder gleichwertiger Abschluss

("1 Abpeschlossene Lehre

") Fachabitur, Fachhochschulreife

Abitur, Hochschulreife

() Fachhochschul-'Hochschulabschluss

() Anderer Abschluss, und zwar:

4. Waren Sie in den letzten 3 Monaten mindestens 20 Std. in der Woche erwerbstatig?

) da

.:::. Nein

5. Was machen Sie beruflich?

1 In Ausbildung
() Angesteliteir
() Beamtelr

() Selbststandig

) Sonstiges: |

Wie viele Jahre sind
Sie bereifs
berufstatig?




Fragebogen zur Erfassung der Arbeitszufriedenheit; Allgemeine Arbeitszufrieden-
heit
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AZ
6. 1lm hfolgendem Teil sind Mei lit, die man iiber seinen Arbeitsplatz haben kann. Beurteilen Sie bitte,
ob diese Meinungen auf Sie personlich zutreffen oder nicht zutreffen, wenn Sie an Ihre eigene Arbeit denken.
trifit trifft voll und
Uberhaupt ganz zu

nicht zu
Meine Arbeit macht mir wenig Spal}, aber man sollte nicht zu viel erwarten.
Ich habe richtige Freude an der Arbeit
Meine Arbeit lauft immer im gleichen Trott; daran kann man nichts machen.

Es wird zu viel Druck auf mich ausgeiibt.

Was meinen Sie: Insgesamt gesehen: Wirden Sie sagen, dass lhre Arbeit wirklich interessant und
befriedigend ist?

Gibt Ihnen lhre Arbeit gentigend Maglichkeiten, lhre Fahigkeiten zu gebrauchen?

Sind Sie mit lhren Aufstiegsméglichkeiten zufrieden? OO 00O

Wenn Sie noch einmal zu entscheiden hatten, wiirden Sie dann wieder den gleichen Beruf wahlen? OO0

Fragebogen zur Erfassung der Personlichkeitseigenschaften; Big Five Inventory
(BF1-10)
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BF
7. Inwieweit treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?
trifft rifft voll und
dberhaupt ganz zu

nicht zu
Ich bin eher zurickhaltend, reserviert.
Ich schenke anderen leicht Vertrauen, glaube an das Gute im Menschen
Ich bin bequem, neige zur Faulheit.
Ich bin entspannt, lasse mich durch Stress nicht aus der Ruhe bringen
Ich habe nur wenig kinstlerisches Interesse
Ich gehe aus mir heraus, bin gesellig.
Ich neige dazu, andere zu kritisieren.
Ich erledige Aufgaben grundlich

Ich werde leicht nerviés und unsicher.

Ich habe eine aktive Vorstellungskraft, bin fantasievoll.



Fragebogen zur Erfassung der Emotionalen Intelligenz; Emotional Intelligence In-
ventar (E14)
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EN
8. i it treffen die fol den At gen auf Sie zu?
frifft trifft voll und
iiberhaupt ganz zu

nicht zu

Ich bin einfihlsam und sensibler als andere. OO0
Es interessiert mich sehr, was andere fithlen und denken.

Ich verbringe viel Zeit damit, meine Gefiihle zu erforschen.

Ich kann mich gut in andere hinein versetzen.

In Bachern und Filmen interessiere ich mich am meisten fiir die Charaktere und Motive der dargesteliten O 0O 00
Personen.

Ich merke sofort, wenn sich meine Stimmung andert

Ich reagiere sehr sensible auf falsches Lob. O O C

9. i it treffen die fol den At gen auf Sie zu?
frifft trifft voll und
iiberhaupt ganz zu
nicht zu

Ich merke es sofort, wenn mir andere nicht die Wahrheit erzéhlen.

Ich habe ein sehr feines Gespiir fir die wirklichen Motive anderer Menschen

Ich kann andere Menschen meist richtig einschatzen

Ich kann in den Gesichtern anderer Menschen lesen wie in einem offenen Buch.
Ich merke es sofort, wenn andere mich ausnutzen.

Andere beneiden mich oft um meine gute Menschenkenntnis.

Wenn ich ein Paar sehe, wird mir oft sehr schnell klar, was fiir eine Beziehung sie fiihren.

Seite 07
E2

10. Inwieweit treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?

rifft trifft voll und
dberhaupt ganz zu
nicht zu

Ich habe meine Gefithle immer unter Kontrolle

Auch wenn mich etwas sehr aufregt, kann ich die Ruhe bewahren.
Manchmal gehen meine Gefiihle einfach mit mir durch.

Oft kommt es mir vor, als ob ich meinen Gefuhlen hilflos ausgeliefert bin

‘Wenn ich will, kann ich sehr ruhig wirken, obwohl ich es innerlich nicht bin

Auch wenn ich sehr aufgeregt bin (vor einer Prifung oder vor einem &ffentlichen Auftritt), gelingt es mir, mich
zu beruhigen.

Ich kann meine Stimmungen bewusst beeinflussen, z.B. um mich zu motivieren O

11. Inwieweit treffen die folgenden Aussagen auf Sie zu?

rifft trifft voll und
iberhaupt ganz zu
nicht zu

Ich kann andere sehr schnell fur neue Ziele begeistern.

Es fallt mir leicht, andere von meinen ldeen zu Giberzeugen.
Mir gelingt es schnell, andere Menschen fiir mich zu gewinnen.
Es fallt mir leicht, andere fiir meine Interessen einzusetzen.
Oft gelange ich durch geschicktes Auftreten an mein Ziel.

Es passiert mir immer wieder, dass ich mich nicht durchsetzen kann, obwohl ich die besseren Argumente habe.

Ich weill genau, wie ich auf andere wirke

Letzte Seite

Vielen Dank fiir deine Unterstitzung



Anhang B

Klassifikation von Emotionen

Unter Betrachtung der strukturellen Beschaffenheit von Emotionen stellt sich die Frage,
ob Emotionen in verschiedene Arten klassifiziert werden kénnen und wenn ja, anhand
welcher Auspréagungen Differenzen ausgemacht werden kénnen (Schmidt-Atzert,
2000). In anderen Wissenschaftsbereichen ist es anhand anerkannter Methoden maoglich,
die im Forschungsschwerpunkt stehenden Konstrukte mittels sachlich bewertbarer Aus-
pragungen zu klassifizieren. Bis Dato existieren nach Schmidt-Atzert (2000) keine kon-
gruenten, sachlich bewertbaren Auspragungen fir Emotionen. Unbestritten ist, dass sich
Emotionen voneinander abgrenzen, jedoch herrscht Uneinigkeit bei der Frage nach den
divergierenden Merkmalen. In den Versuchen, Emotionen zu klassifizieren, kristallisier-
ten sich drei Ansétze heraus: erstens die Definition diverser Grundemotionen, zweitens
die Ermittlung von Gemeinsamkeiten unterschiedlicher Emotionen tber die Empirie
und drittens, diese kategorisiert in ahnliche Exemplare einzuteilen und sie dann einigen
wenigen Dimensionen zuzuordnen. Unter Grundemotionen verstehen Emotionsforscher
Emotionen mit einem besonderen Status. Jedoch unterscheiden sich die Aufstellungen
einzelner Emotionsforscher, sodass keine Einigkeit besteht, welche und wie viele Emo-
tionen zu den Grundemotionen zahlen. Als Grund fur die unterschiedliche Definition ei-
ner Emotion nennt Schmidt-Atzert (2000), dass keine einheitlichen, Gbereinstimmenden
Meinungen dariiber bestehen. Emotionen wie beispielsweise Uberraschung und Inte-
resse werden bis dato weiterhin strittig gesehen, da sie ihrer theoretischen Herleitung
nach keine vermeintliche Funktion erfulllen, was wiederum essentiell ausschlaggebend
fir die Definition von Grundemotionen zu sein scheint. Als ausschlaggebende Aspekte
von grundlegenden Emotionen werden beispielsweise universelle Gesichtsausdriicke,
das Darstellen bisher nicht erlernter Reaktionen sowie die direkte Verbindung zur Ver-
haltensbereitschaft gesehen. Im zweiten Ansatz wird versucht, Emotionen lber die Em-
pirie zu Klassifizieren. Detailliert betrachtet soll dieser Ansatz eine Einigkeit dartiber
schaffen, wie &hnlich bzw. unterschiedlich einzelne Emotionen sind, um daraus ein Mo-
dell ableiten zu kénnen, das Auskunft Gber die einzelnen Strukturen gibt. Dabei gilt es,
vorab zwei Aspekte zu beriicksichtigen: Zum einen ist es erforderlich, eine gemeinsame
Grundgesamtheit an Emotionen zu definieren, um diese im spéteren Verlauf gefiltert als
Pramisse fiir die weitere Ahnlichkeitsmessung bereitzustellen, und zum anderen muss

die Ahnlichkeit der definierten Emotionsexemplare so ausgewahlt werden, dass sie



Ubereinstimmend beurteilt und somit empirisch untersucht werden kénnen. (Schmidt-
Atzert, 2000). Im dritten Ansatz wird versucht, das Konstrukt in Emotionskategorien
einzuteilen und in einigen wenigen Dimensionen abzubilden (Schmidt-Atzert, 2000). In
Tabelle 4 werden Ergebnisse aus unterschiedlichen Studien zur Kategorisierung von
Emotionen dargestellt, die aus methodisch &hnlichen Untersuchungen hervorgingen.
Tabelle 4

Empirisch ermittelte Kategorien von Emotionswortern

Emotionskategorie Quelle
Schwed. Shaver Schmidt-  Schmidt- DES-
Studien et al. Atzert® Atzert"”  Studien
Abneigung/Ekel X X X X
Arger X X X X X
Neid X
Unruhe X X X
Traurigkeit X X X X X
Sehnsucht X
Angst/Furcht X X X X X
Scham X X X
Schuldgefiihl X X
Freude X X X X X
Zuneigung X X X X
Sexuelle Erregung X
Uberraschung X X X
Interesse X

Anmerkungen. 2Sortieren nach Ahnlichkeit, ’Ahnlichkeit von umgangssprachlichen Um-
schreibungen. (Eigene Darstellung nach Schmidt-Atzert 2000, S. 37).

Hinzuzufiigen ist, dass die Kategorien Arger, Angst, Traurigkeit und Freude in allen
Forschungsergebnissen genannt werden und die Kategorien Abneigung/Ekel, Unruhe,
Scham, Zuneigung und Uberwindung in mindestens drei der fiinf aufgefiihrten
(Schmidt-Atzert, 2000). Erste Anfange, Emotionen in Dimensionen zu kategorisieren,
legte bereits Wundt in einem System dar. Demnach basiert das emotionale Erleben auf
den Dimensionen Lust und Unlust sowie Spannung und Beruhigung (Neumann, 2019).
Abbildung 14 zeigt das Circumplex-Modell des Affekts nach Russell (1980), dass die

beiden von Wundt benannten Dimensionen in rechtwinkligen Achsen darstellt.



Spannung

Unlust Lust

Erfahrung

Abbildung 14. Circumplex-Modell des Affekts (eigene Darstellung nach Russell, 1980,
S. 1164).

Dabei gliedert Russell im Circumplex-Modell des Affekts Emotionen kreisformig um
den Achsschnittpunkt und benennt die erste Dimension, Lust und Unlust, als die diver-
gente Empfindsamkeit von Emotionen (Schmidt-Atzert, 2000). Die zweite Dimension
Spannung und Beruhigung, auch Erregung und Ruhe genannt, bezieht sich auf den Erre-
gungsgrad im Zusammenhang mit einer Emotion (Schmidt-Atzert, 2000). Als elemen-
tare Annahme des Modells gilt, dass affektiv positive Zustande eher zur Assimilation
und affektiv negative Zustande zur Vermeidungshaltung tendieren (Neumann, 2019).
Der Nutzen des Modells in der Deskription von Zustanden ist jedoch begrenzt, da Zu-
stande, die qualitativ eindeutig abgrenzbar sind, im zweidimensionalen Modell auf fast
genau einen Punkt zusammentreffen, wie es beispielsweise bei Angst und Arger der Fall
ist (Schmidt-Atzert, 2000).
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