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Zusammenfassung

Individuelle Arbeitsergebnisse und somit der Gesamterfolg eines Unternehmens werden
mafgeblich von Arbeitszufriedenheit, Commitment und Engagement der Mitarbeiterin-
nen beeinflusst. Sie hédngen unter anderem vom sozialen Kontext am Arbeitsplatz ab,
also der Zusammensetzung der Belegschaft betreffend soziodemografischer Merkmale,
aber auch unterschiedlicher Wertvorstellungen, Einstellungen und Uberzeugungen. Die
vorliegende Arbeit untersucht daher, wie sich Diversitat auf Arbeitszufriedenheit, Com-
mitment und Engagement auswirkt und welche Rolle dabei die Einstellung zu Diversitat
spielt. In einem Online-Fragebogen wurde erhoben, wie unterschiedlich jene Person im
Unternehmen, die als am unterschiedlichsten wahrgenommen wird — der sogenannte
most diverse co-worker — beziiglich Arbeitsmoral, Leistungsstreben und Umganglichkeit
eingeschatzt wird und wie die individuelle Einstellung gegentuber Diversitat sowie Ar-
beitszufriedenheit, Commitment und Engagement ausgepréagt sind. Es wurde gezeigt,
dass Arbeitszufriedenheit negativ von subjektiv wahrgenommener Diversitat betreffend
Arbeitsmoral und Leistungsstreben beeinflusst wird. Objektiv vorhandene Diversitat hat
einen negativen Effekt auf Commitment, welches positiv mit subjektiv wahrgenommener
Diversitat betreffend Arbeitsmoral zusammenhangt. Zwischen Diversitat und Engage-
ment konnte nur ein indirekter Effekt Gber Arbeitszufriedenheit und Commitment festge-
stellt werden. Die Einstellung gegentber Diversitat hat dabei keinen Einfluss. Daraus
kann geschlossen werden, dass sich sowohl soziodemografische Heterogenitat, als
auch subjektiv wahrgenommene Diversitat auf die Belegschaft auswirken und im Diver-
sitditsmanagement Berucksichtigung finden sollten.

Schltsselbegriffe: Subjektiv wahrgenommene Diversitat, Einstellung gegentber Diver-
sitat, Soziale Kategorisierung, Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma, Arbeitszufrieden-
heit, Commitment, Engagement

Abstract

Individual work results, and therefore a company’s overall success, are significantly in-
fluenced by its employees’ job satisfaction, commitment and engagement. These among
other things depend on the social context at the workplace, thus the composition of the
workforce, regarding sociodemographic characteristics as well as different values, atti-
tudes and beliefs. Hence the present paper discusses, how diversity affects job satisfac-
tion, commitment and engagement and if attitude towards diversity moderates this effect.
An online survey collected data on how diverse the person is perceived, who differs most
from the test person — the most diverse co-worker — concerning work ethic, competitive
striving and affability and how distinct the individual attitude towards diversity as well as
job satisfaction, commitment and engagement are. It was shown that job satisfaction is
influenced negatively from perceived diversity regarding work ethic and competitive striv-
ing. Actual diversity shows negative effect on commitment, which correlates positively
with perceived diversity regarding work ethic. For diversity and engagement only an in-
direct effect was found, when job satisfaction and commitment were taken into account.
Though there is no influence of attitude towards diversity. It can be concluded, that soci-
odemographic heterogeneity as well as perceived diversity affects the workforce and
should be considered in diversity management.

Keywords: perceived diversity, attitude towards diversity, social categorization, similar-
ity-attraction, job satisfaction, commitment, engagement
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1 Einleitung

1.1 Problemstellung und Forschungsfrage

Entsprechend der Ergebnisse des Gallup Engagement Index 2016 zeigen nur 15 % der
Arbeitnehmerlnnen in deutschen Unternehmen eine hohe emotionale Bindung zu ihrem
Arbeitsplatz. Obwohl die grundsatzliche Einstellung zur Arbeit positiv ist, leisten 70 %
der Beschaftigten gerade nur so viel, wie unbedingt erforderlich ist, wahrend die tbrigen
15 % bereits innerlich gekiindigt haben. Der dadurch verursachte Schaden fir die deut-
sche Volkswirtschaft betragt Berechnungen zufolge jahrlich bis zu 105 Milliarden Euro
(Gallup, 2017).

Ein ahnliches Bild zeigt die Interpretation der Ergebnisse des flnften European Working
Conditions Survey fiir Osterreich, dem zufolge die allgemeine Zufriedenheit mit den ei-
genen Arbeitsbedingungen im Jahr 2010 als sehr hoch einzuschatzen ist. Insgesamt
sind 91 % aller Erwerbstatigen in Osterreich entweder sehr zufrieden oder zufrieden an
ihrem Arbeitsplatz, hingegen geben nur 64 % der arbeitenden Menschen an, sich in ih-

rem Betrieb sehr oder eher zu Hause zu fuhlen (Eichmann & Saupe, 2014, S. 268ff.).

Das Ausmal’ der Bindung an das eigene Unternehmen, auch Commitment genannt, hat
dabei nicht nur Einfluss auf die bereits genannte Kindigungsabsicht, sondern auch auf
arbeitsbezogene Ergebnisse, wie etwa das individuelle Bemihen gestellte Aufgaben ge-
wissenhaft zu erfullen (Morin, Morizot, Boudrias & Madore, 2010, S. 59). Eine ahnliche
Auswirkung auf die Kuindigungsabsicht konnte im Zusammenhang mit der Einsatzbereit-
schaft in der Arbeit festgestellt werden. Bemerkenswert ist, dass diese Auswirkung von
der Teamzusammensetzung beeinflusst wird und die Kindigungsabsicht dann starker
ausgepragt ist, wenn die Teammitglieder unterschiedlicher Herkunft sind (Jones & Har-
ter, 2005).

Ob Menschen an ihrem Arbeitsplatz zufrieden sind, ist in der Regel eine individuelle
Einschatzung und sollte unabhangig den von auf3en einwirkenden Arbeitsbedingungen
betrachtet werden. Die Bewertung der Zufriedenheit wird im persénlichen Kontext an-
hand von subjektiven Meinungen und Einstellungen beeinflusst und kann innerhalb der-
selben Arbeitsbedingungen vollig unterschiedlich ausfallen (Eichmann & Saupe, 2014,
S. 261f.). Eine Studie der Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt (Eichmann &

Saupe, 2014, S. 280f.) betont die Wichtigkeit von sozialen Beziehungen zu Vorgesetzten



und Arbeitskolleginnen und deren Relevanz fiir eine méglichst reibungslose Zusammen-
arbeit in Teams. In diesem Kontext ist auch erlebte Diskriminierung am Arbeitsplatz von
Bedeutung, die aufgrund spezifischer Merkmale wie Alter, Geschlecht, Herkunft, Reli-

gion, Behinderung oder sexueller Orientierung auftreten kann.

Vor diesem Hintergrund wird klar, dass die Zusammensetzung der Belegschaft einen
wesentlichen Faktor fir den Unternehmenserfolg darstellt. Viele Studien verweisen da-
rauf, dass Organisationen zunehmend vielfaltiger werden. Diese Entwicklung zeigt sich
ganz deutlich in der Zusammensetzung der Bevdlkerung und am Arbeitsmarkt. So hat
sich die Quote erwerbstatiger Frauen und Manner im Alter von 55-64 Jahren in Oster-
reich im Jahr 1996 von 29,1 % auf 49,2 % massiv erhtht. Dem gegenuber steht im sel-
ben Zeitraum eine Abnahme in der Altersgruppe der 15-24-jahrigen von 55,6 % auf
51,0% (Statistik Austria, 2017a).

Erwerbstéatige mit Migrationshintergrund stellen im Jahr 2016 mit 21 % ein Funftel der
Arbeitskraft am Osterreichischen Arbeitsmarkt (Statistik Austria, 2017b). Die Entwicklung
des Anteils der Bevoélkerung mit Migrationshintergrund an der Gesamtbevélkerung in
den Jahren 2008 bis 2016 in Osterreich von 17,4 % auf 22,1 % lasst darauf schlieRen,
dass sich dieser Anteil zukiinftig noch erhéren wird (Statistik Austria, 2017c). Schon in
den letzten 15 Jahren hat sich die Verteilung der Glaubensbekenntnisse innerhalb der
Osterreichischen Bevolkerung deutlich gewandelt. Bei einem Anfangswert von drei Vier-
tel bekennen sich nur noch 64 % als romisch-katholisch, der Prozentsatz an konfessi-
onslosen Menschen ist von 12 % auf 17 % gewachsen und der Anteil an Musliminnen
hat sich in dieser Zeit von 4 % auf 8 % verdoppelt. Auch wenn genaue Prognosen schwer
zu treffen sind ist offensichtlich, dass die religiose Diversitat steigen wird (Goujon, Ju-

rasszovich & Potancovka, 2017).

Die zu erwartenden soziodemografischen Entwicklungen in den kommenden Jahren las-
sen vermuten, dass heterogene Belegschaften in Unternehmen immer mehr mit unter-
schiedlichen Wertehaltungen, Einstellungen und Uberzeugungen konfrontiert sein wer-
den. Aber vdllig unabhangig von rasch erkennbaren soziodemografischen Unterschie-
den zwischen Menschen kann auch der individuelle Kontext eine Rolle spielen, ob Un-
terschiede Uberhaupt als relevant wahrgenommen werden. So kdnnte eine nach objek-
tiven Kriterien vollig unterschiedliche Person dennoch als ahnlich, und eine nach offen-
sichtlichen Mal3staben sehr ahnliche Person als besonders unterschiedlich empfunden

werden.



Interessant scheint auf Basis dieser Erkenntnisse, inwiefern sich neben den direkt mess-
baren Auspragungen von Diversitat innerhalb von Unternehmen eben diese individuelle
subjektive Wahrnehmung von Diversitat auf die Arbeitszufriedenheit, die emotionale Bin-
dung an das Unternehmen und die Einsatzbereitschaft in der Arbeit auswirkt. Daraus

ergibt sich folgende Forschungsfrage:

Wie hangen subjektiv wahrgenommene Diversitat in Unternehmen und Arbeitszufrieden-

heit, Commitment und Engagement der Mitarbeiterinnen zusammen?

1.2 Zielsetzung der Arbeit

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es herauszufinden, wie sich die Zusammensetzung
der Belegschaften in Unternehmen auf verschiedene Aspekte in der Arbeit auswirkt.
Wahrend &hnliche Untersuchungen meist den Fokus auf Diversitdt in soziodemografi-
schen Merkmalen legen, soll hier beleuchtet werden, inwieweit die subjektive Wahrneh-
mung von Diversitat einen Einfluss auf die eigene Arbeitszufriedenheit sowie das indivi-
duelle Commitment und Engagement hat. Im Zentrum stehen dabei weniger die rasch
erkennbaren, objektiv vorhandenen Unterschiede, als vielmehr psychologische Charak-
teristika, wie Einstellungen, Uberzeugungen und Werte, die im Rahmen der zwischen-

menschlichen Interaktion erfahren werden.

Wesentlich ist es, ein Verstandnis dafur zu erlangen, welche Faktoren von Diversitat im
Arbeitskontext Uberhaupt Auswirkungen zeigen und welche psychologischen Erklarun-
gen dafur herangezogen werden kénnen. Vorschlage, wie in diesem Zusammenhang
Diversitat gemanagt werden sollte, um Arbeitszufriedenheit, Commitment und Engage-
ment zu beglnstigen, wirden den Rahmen dieser Arbeit sprengen und bleiben daher

explizit unbericksichtigt.

1.3 Aufbau der Arbeit

Diese Masterarbeit gliedert sich in insgesamt finf Kapitel. Zunachst wird der aktuelle
Forschungsstand berichtet und die theoretische Fundierung fur die empirische Untersu-
chung gelegt. Dafir wird als erstes vorgestellt, was Diversitat ist, welche Dimensionen
von Diversitat unterschieden werden kénnen und was unter subjektiv wahrgenommener

Diversitat verstanden wird. Im Anschluss daran wird anhand unterschiedlicher Modelle



erlautert, welche psychologischen Grundlagen und Prozesse flur die subjektive Wahr-
nehmung von Diversitat verantwortlich gemacht werden. Die Einstellung gegeniber
Diversitat, das Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma (Byrne, 1971), die Theorie des sozi-
alen Vergleichs (Festinger, 1954), soziale Identitat (Tajfel, 1982) und soziale Kategori-
sierung (Turner, Hogg, Oakes & Reicher, 1987) sowie das Kategorisierungs-Elaborati-
ons-Modell (van Knippenberg, Dreu & Homan, 2004) werden als Erklarungsversuch fir
unterschiedliche Auswirkungen von Diversitat auf Gruppen im Arbeitskontext herange-
zogen, die in weiterer Folge definiert werden. Anschliel3end wird erklart, was Arbeitszu-
friedenheit ist und zwei wichtige Konzepte zur Arbeitszufriedenheit vorgestellt, die Zwei-
Faktoren-Theorie (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993) sowie das Zuricher Modell
der Arbeitszufriedenheit (Bruggemann, Groskurth & Ulich, 1975) und dessen Erweite-
rungen. Danach wird der Begriff Commitment eingefiihrt und anhand des Investitions-
modells (Rusbult, 1980) dargestellt, wie Commitment entsteht und welche Arten von
Commitment im Organisationskontext unterschieden werden. Schlief3lich wird Engage-
ment definiert und das Konzept von Commitment abgegrenzt, bevor die Auswirkungen

von Diversitat auf die jeweiligen Konstrukte vorgestellt werden.

Der empirische Teil der Arbeit wird in Kapitel drei behandelt. Es werden zunachst Hypo-
thesen zur Beantwortung der Forschungsfrage aufgestellt und in Folge die verwendeten
Instrumente erlautert sowie die Durchfiihrung der Studie im Detail erklart. Im vierten Ka-
pitel werden die Ergebnisse prasentiert und schlie3lich im letzten Kapitel die Erkennt-
nisse, die im Rahmen der Masterarbeit gewonnen wurden, zusammengefasst und an-
hand der bereits bestehenden Literatur diskutiert, sowie die Einschrankungen der Studie

kritisch beleuchtet und ein Ausblick fir zukiinftige Forschungsarbeit gegeben.

2 Theoretischer Hintergrund

2.1 Diversitat

Seit den 80er Jahren des vergangenen Jahrhunderts hat sich der Begriff Diversitét, aus-
gehend von den Vereinigten Staaten von Amerika, zunehmend in den Kopfen der politi-
schen und wirtschaftlichen Entscheidungstragerinnen verankert. Ausléser dafur war der
Workforce 2000 Report, der bewusst gemacht hat, dass die demografische Zusammen-
setzung der erwerbstéatigen Bevélkerung sich grundlegend andern wird (Johnston & Pa-
cker, 1987). In dieser Arbeit wird Diversitat, unabhéngig der vielen anderen moglichen

Bedeutungen, ausschlief3lich im Arbeitskontext betrachtet.
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Meist wird der Begriff Diversitat als Synonym flr Heterogenitét, Ungleichheit, aber auch
Vielfalt verwendet, wobei die unterschiedlichen Definitionen nur schwer vergleichbar
sind (Harrison & Klein, 2007, S. 1199f.). Manche Forscherlnnen beschreiben Diversitat
relativ offen als globales Konzept flr Unterschiedlichkeit in jedem beliebigen individuel-
len Merkmal (Zanoni, Janssens, Benschop & Nkomo, 2009, S. 12) oder als Ausdruck
von Verschiedenheit, Ungleichheit, Andersartigkeit und Individualitat aufgrund von zahl-
reichen Unterschieden zwischen Menschen (Aretz & Hansen, 2003, S. 9). Aretz und
Hansen (2003, S. 9) stellen ihre Definition allerdings bereits in einen Unternehmenskon-
text und betonen die Bedeutung von Diversitat als treibendes Element fiir Weiterentwick-
lung, bedingt durch die vielfaltigen Fahigkeiten des Humankapitals. Weiter prazisierte
Konzeptualisierungen umfassen zusatzlich konkrete Merkmale, durch die sich die Viel-
falt von Menschen innerhalb einer Organisation zeigen kann. Dazu gehoren Attribute,
wie etwa Geschlecht, Alter, Ethnizitét, Religion, Behinderung, sexuelle Orientierung, per-
sonliche Situation, Ausbildung, Werte und Einstellungen, Beschéaftigungsdauer oder Ge-
halt (Krell, 2004, S. 367; Harrison & Klein, 2007, S. 1200). Eine zusatzliche Erweiterung
des Diversitatsbegriffs nehmen van Knippenberg, De Dreu und Homan (2004, S. 1008f.)
vor, die einerseits auf eine beinahe unendliche Anzahl von Dimensionen verweisen, die
Diversitat definiert und andererseits die subjektive Wahrnehmung eines Unterschiedes

ins Zentrum stellen.

Auf europaischer Ebene wurden zum Schutz vor Diskriminierung Bestimmungen erlas-
sen, die Osterreich als Mitgliedsstaat der Europaischen Union zur Umsetzung verschie-
dener Richtlinien verpflichten. Die Antirassismus-Richtlinie (2000/43/EG) beruft sich auf
den Gleichheitsgrundsatz in allen 6ffentlichen und privaten Bereichen und dient der Be-
k&dmpfung von Diskriminierung aufgrund der Rasse oder ethnischen Herkunft. Die Be-
kdmpfung von Diskriminierung aufgrund von Religion, der Weltanschauung, einer Be-
hinderung, des Alters oder der sexuellen Orientierung in Beschéftigung und Beruf ist in
der Richtlinie 2000/78/EG geregelt. Die Richtlinie 2004/113/EG behandelt die Bekamp-
fung geschlechtsspezifischer Diskriminierung bezlglich der Versorgung mit oder dem
Zugang zu Gutern und Dienstleistungen. Die nationale Umsetzung erfolgt im Bundes-
verfassungsgesetz zur Durchfiihrung des Internationalen Ubereinkommens tiber die Be-
seitigung aller Formen rassischer Diskriminierung (BGBI. Nr. 390/1973) durch Gesetz-
gebung und Vollziehung, dem Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG, BGBI. Nr.
22/1970 i.d.F. BGBI. I Nr. 57/2015) und Behindertengleichstellungsgesetz (BGStG,
BGBI. | Nr. 82/2005 i.d.F. BGBI. | Nr. 138/2013) und dem Gleichbehandlungsgesetz
(GIBG, BGBI. | Nr. 66/2004 i.d.F. BGBI. | Nr. 65/2015), welches sowohl die Gleichbe-

handlung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt, als auch die Gleichbehandlung in
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der Arbeitswelt ohne Unterschied der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder Welt-
anschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung, sowie Antirassismus allgemein
regelt. Zusammenfassend sind in Osterreich aufgrund dieser Bestimmungen die Diver-
sitdtsdimensionen Alter, Behinderung, Ethnizitat, Geschlecht, Religion und sexuelle Ori-
entierung geregelt. Diese Attribute sind direkt messbar und meist auf den ersten Blick

erkennbar, sie werden auch als ,Big 6“ bezeichnet (Hardmeier & Vinz, 2007, S. 28).

So vielfaltig die verschiedenen Definitionen von Diversitat und ihre relevanten Dimensi-
onen sind, finden sich in der Literatur naturgemafd mannigfaltige Versuche, diese Kom-
plexitat in verstandlichen Kategorien und Modellen zugénglich zu machen. Einige davon
sollen nachfolgend kurz vorgestellt werden.

2.1.1 Die vier Ebenen von Diversitat

Im sogenannten Diversitatsrad stellen Gardenswartz und Rowe (2008) vier Ebenen von
Diversitat dar. Das in Abbildung 1 ersichtliche Modell basiert auf der Idee, dass Team-
mitglieder meist viele Aspekte teilen, von gemeinsamen Zielen Uber Erfahrungen inner-
halb der Organisation bis hin zu alltdglichen Bedirfnissen. Daneben bestehen aber auch
Unterschiede, die entweder sehr spezifisch sind, wie etwa die Sprache, oder auch weni-
ger direkt greifbar, wie die eigenen Wertvorstellungen und Standpunkte. Diese Unter-
schiede haben einen Einfluss darauf, wie Teammitglieder ihre Aufgaben erflllen, was
sie leisten und wie sie ihre Kolleglnnen wahrnehmen und mit ihnen interagieren. Sie
manifestieren sich in einem durch die vier Ebenen von Diversitat determinierten Filter.
Wenn fir die vielen Einflussfaktoren, die auf den personlichen Filter wirken, Verstandnis
vorhanden ist, dann kdnnen Entscheidungen bezliglich des Verhaltens anderen Men-
schen gegeniber und der Reaktion auf sie bewusster getroffen werden (Gardenswartz
& Rowe, 2008, S. 31f.).

Die individuelle Personlichkeit wird im Mittelpunkt des konzentrischen Modells als ein-
zigartiger Kern angesehen. Sie ist Basis dafir, wie mit anderen Personen interagiert wird
und wie Menschen einander wahrnehmen. Eine Ebene weiter werden jene sechs inne-
ren Dimensionen dargestellt, die die Einstellung gegenliber anderen zwar wesentlich
prégen, aber selbst nicht, oder nur kaum, beeinflusst werden kénnen. Dazu zahlen mit
Alter, Geschlecht, Ethnie/Herkunft, Hautfarbe, physischen und psychischen Fahigkeiten
und der sexuellen Orientierung der GroRteil der ,Big 6“-Diversitatsdimensionen (Gar-
denswartz & Rowe, 2008, S. 32ff.).



In der dritten Ebene, &uRere Dimensionen genannt, werden mit Religion/Weltanschau-
ung, Familienstand, Ausbildung, Einkommen, Elternschaft, Aussehen, Gewohnheit, Frei-
zeitverhalten, geografischer Lage, Berufserfahrung, sozialer Schicht und Sprache/Dia-
lekt leichter kontrollierbare Merkmale zusammengefasst. Der Kreis wird von organisati-
onalen Dimensionen abgeschlossen. Funktion/Einstufung, Managementstatus, Abtei-
lung/Gruppe/Einheit, Gewerkschafts-/Parteizugehdrigkeit, Arbeitsort, Senioritat, Arbeits-
inhalt/-feld und Netzwerke sind Faktoren im Kontext des Unternehmens und stehen au-
Berhalb von personlichem und gesellschaftlichem Einfluss (Gardenswartz & Rowe,
2008, S. 32ff.).

Abbildung 1: Diversitatsrad

TIONALE DIV
09.0"‘“‘% ENSIo,vs

EIT:Sr;tthS:g Management-
status
-N)SSERE D MENS'ONEN

Ausbildung Einkommen

Familienstand ACRE DlMENSIoN
W Alter

Arbeitsort
Arbeitsinhalt/
-feld

Ethnie

Sprache Herkunft
Dialekt

Hautfarbe Aussehen

PERSONLICHKEIT

soziale
Schicht

Bt Sexuelle

erfahrung Orientierung Geschlecht

physische
und

psychische

Fahigkeiten

Senioritat Netzwerke

Freizeit-
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Partei- Gruppe
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Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Gardenswartz und Rowe (2008, S. 33)

Jehn, Northcraft und Naele (1999) verwenden drei Typen von Diversitat, namlich infor-
mationale Diversitat, Diversitat sozialer Kategorien und wertbezogene Diversitat. Infor-
mationale Diversitat beschreibt jene Unterschiede, die sich auf Wissensstand und Per-
spektiven der Gruppenmitglieder beziehen und sich am ehesten in der Art der Entschei-
dungsfindung und Téatigkeitsverrichtung auf3ern. Dazu zahlen Ausbildung, Erfahrung und
Expertise. Unterschiede in soziodemografischen Merkmalen werden als Diversitat sozi-

aler Kategorien bezeichnet. Wertbezogene Diversitat bezieht sich auf unterschiedliche
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Denkweisen der Gruppenmitglieder betreffend die Gruppenaufgabe, das Ziel oder die

gemeinsame Mission.

2.1.2 Oberflachen-und Tiefendiversitat

Eine sinnvolle Klassifizierung der einzelnen Diversitatsdimensionen lasst sich tber ihr
Niveau treffen. Zum einen existieren direkt beobachtbare Charakteristika, wie Alter, Ge-
schlecht oder Hautfarbe, zum anderen weniger offensichtliche Merkmale, wie Funktion
oder Beschaftigungsdauer in einem Unternehmen (Milliken & Martins, 1996, S. 403f.).
Wie bereits ausgefihrt, wurde auch im Modell der vier Ebenen von Diversitéat dieser Dif-
ferenzierung in spezifische Unterschiede, etwa personliche Praferenzen, sowie nicht di-
rekt greifbare Unterschiede, etwa Meinungen, Rechnung getragen (Gardenswartz &
Rowe, 2008, S. 31).

Diese Unterscheidung wurde von Harrison, Price und Bell (1998, S. 97f.) aufgegriffen
und weiterentwickelt. Oberflachendiversitat (,surface-level diversity®) beinhaltet Attri-
bute, die direkt messbar und meist auf den ersten Blick erkennbar sind. Dazu zahlen
unter anderem die ,Big 6“ Diversitatsdimensionen Alter, Behinderung, Ethnizitat, Ge-
schlecht, Religion und sexuelle Orientierung. Tiefendiversitat (,deep-level diversity®)
steht im Gegensatz dazu fiir psychologische Merkmale, vor allem Einstellungen, Uber-
zeugungen und Werte. Sie aul3ert sich Uber Verhaltensmuster und ist daher erst im Rah-

men von zwischenmenschlicher Interaktion erfahrbar (Harrison et al., 1998, S. 98).

Als besonders bedeutsam fur den Arbeitskontext wird in diesem Zusammenhang Tie-
fendiversitat angenommen, im Speziellen im Zusammenhang mit dem Faktor Zeit. Je
langer eine Zusammenarbeit zwischen Menschen besteht, desto weniger Relevanz wird
soziodemografischen Unterscheidungsmerkmalen, also der Oberflachendiversitat, bei-
gemessen. Durch die Zunahme an Information tber Arbeitskolleginnen im Zeitverlauf
treten daflir psychologische Charakteristika, also Tiefendiversitat, in den Vordergrund
(Harrison et al., 1998, S. 103).

Im Rahmen dieser Arbeit wird der Begriff Oberflachendiversitat fir alle Unterschiede
verwendet, die direkt abfragbar oder erkennbar sind. Dazu z&hlen alle Merkmale, die im
Diversitatsrad als innere, auf3ere und organisationale Dimensionen zusammengefasst
sind, sowie die Begriffe informationale Diversitat und Diversitat sozialer Kategorien. Alle
Unterschiede, die sich auf individuelle Werte, Einstellungen und Uberzeugungen bezie-

hen und nur indirekt messbar sind, werden als Tiefendiversitit verstanden. Sie umfasst
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den innersten Kreis im Diversitatsrad und wertbezogene Diversitat. Diese Einteilung
Uber das Diversitatsniveau hat sich in der jingeren Zeit immer mehr als Ubereinstimmen-
des Paradigma durchgesetzt (Harrison & Hock-Peng, 2006, S. 191ff.; Harrison, Price,
Gavin & Florey, 2002, S. 1029). Das Konzept wurde von vielen Forscherlnnen aufgegrif-
fen und im Rahmen verschiedener Studien weiterentwickelt (z.B. Bell, 2007; Harrison et
al., 2002; Liao, Chuang & Joshi, 2008; Mohammed & Angell, 2004).

Ob jedoch objektive Unterschiede zwischen Menschen tberhaupt wahrgenommen wer-
den, ist vom organisationalen Kontext und der subjektiven Empfindlichkeit des Individu-
ums abhangig (Milliken & Martins, 1996, S. 419). Das unterstreichen van Knippenberg
und Schippers (2007, S. 519), die davon ausgehen, dass vor allem die subjektiven Un-
terschiede bedeutsam werden und sich Mitglieder von Arbeitsgruppen objektiver Unter-

schiede gar nicht bewusst sein missen.

2.1.3 Subjektiv wahrgenommene Diversitat

Harrison, Price, Gavin und Florey (2002, S. 1029ff.) beschreiben den Zusammenhang
zwischen Diversitat in Arbeitsgruppen und Teamarbeit sowie Teamleistung als komple-
xes Themengebiet und erforschen anhand der konzeptionellen Trennung in Oberfla-
chen- und Tiefendiversitat inren Effekt auf die soziale Integration im Laufe der Zeit. Sie
berticksichtigen dabei auch die subjektive Wahrnehmung tatséchlicher Unterschiede.
Der psychologische Stellenwert von Unterschieden spiegelt sich in deren Wahrnehmung
wieder und Ubertragt den Effekt von Diversitat weiter auf die soziale Integration innerhalb
des Teams. Dabei wird eine negative Auswirkung auf die soziale Integration durch sub-
jektiv wahrgenommene Diversitat angenommen, sowohl was Oberflachendiversitét be-
trifft, als auch in Bezug auf Tiefendiversitat. Soziale Integration wird dabei durch affektive
Faktoren, wie den Zusammenhalt der Gruppe, Zufriedenheit mit Kolleginnen, positiver

sozialer Interaktion und der Freude an gemeinsamen Erfahrungen definiert.

Wahrgenommene Diversitat ist ein subjektiver MalR3stab von Ungleichheit, abhdngig da-
von, wie unterschiedlich sich einzelne Personen bezogen auf verschiedene Merkmale
gegenuber anderen Teammitgliedern empfinden. Objektive Kriterien von Diversitat in der
Forschung gehen davon aus, dass diese Unterschiede auch bemerkt werden und igno-
rieren, ob diese individuell ins Bewusstsein gelangen (Hobman, Bordia & Gallois, 2003,
S. 302ff.). Erst in den letzten Jahren wurde erkannt, welche Bedeutung die subjektiv
wahrgenommene Diversitat hat und ob sich diese fir Menschen als relevant erweist

(Shemla, Meyer, Greer & Jehn, 2016). Van Knippenberg und Schippers (2007, S. 519)
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bringen faktische Unterschiede mit der eigenen Wahrnehmung in Verbindung und be-
schreiben Diversitat als objektive und subjektive Unterschiede zwischen Menschen in-
nerhalb einer sozialen Gruppierung. Es ist dabei allerdings nicht erforderlich, dass sich
Gruppenmitglieder der objektiven Unterschiede bewusst sind oder dass objektive Unter-
schiede einen direkten Zusammenhang mit den subjektiv wahrgenommenen Unterschie-
den aufweisen. Zentral in dieser Arbeit ist folgende Definition von subjektiv wahrgenom-
mener Diversitat. Diversitat bezieht sich auf Unterschiede zwischen Individuen auf jedem
beliebigen Attribut, welches zur Wahrnehmung fuhrt, dass sich eine andere Person vom
Selbst unterscheidet (van Knippenberg et al., 2004, S. 1008).

Kritisch betrachtet wird das Konzept der subjektiv wahrgenommenen Diversitat beziig-
lich moglicher systematischer Fehler. Weil einzelnen Personen nicht unbedingt immer
alle Informationen zur Verfigung stehen, um Unterschiede genau einschatzen zu kon-
nen, sollte in der Forschung tatsachlich vorhandene Diversitat nicht zu Lasten von sub-
jektiv wahrgenommenen Unterschieden vernachlassigt werden. Es kann dabei zu einer
Uberschatzung der Diversitat innerhalb der eigenen Gruppe kommen. Die einzigartige
Aussagekraft subjektiv wahrgenommener Diversitat wird aber nicht in Frage gestellt, vor
allem wenn explizit die Wahrnehmung von Interesse ist (Harrison & Klein, 2007, S.
1216f.).

Umgekehrt st63t aber auch die Erforschung objektiv vorhandener Diversitat an Grenzen,
weil die Bedeutungen mannigfaltig sind, die Menschen verschiedenen Gruppenzusam-
mensetzungen beimessen. Abhangig von der individuellen Wahrnehmung und der Re-
aktion auf Ungleichheiten, werden grundséatzlich idente Zusammensetzungen mitunter
vollig unterschiedlich erlebt (Shemla et al., 2016, S. 89f.). Shemla, Meyer, Greer und
Jehn (2016, S. 91ff.) haben drei unterschiedliche Forschungsschwerpunkte identifiziert,
die Ublicherweise zur Untersuchung von Auswirkungen auf Gruppenprozesse oder
Teamleistung herangezogen werden. Die wahrgenommene Gruppenheterogenitét (,per-
ceived group heterogeneity*) bezieht sich auf die Wahrnehmung der Heterogenitét einer
Gruppe als Gesamtes. Der zweite Schwerpunkt wird wahrgenommene Untergruppentei-
lung (,perceived subgroup splits®) bezeichnet und referenziert auf die Wahrnehmung,
inwieweit sich innerhalb einer Gruppe Untergruppen bilden. Fir diese Arbeit ist der dritte
Ansatz, die wahrgenommene Diversitat zwischen dem Selbst und der Gruppe (,percei-
ved self-to-team diversity®), zentral. Es geht darum, wie sich eine Person selbst im Ver-

gleich zu anderen wahrnimmt.
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Die teilweise inkonsistenten Ergebnisse bezliglich der Auswirkungen von Diversitét, vor
allem wenn soziodemografische Variablen herangezogen werden, sprechen flr eine
mdgliche Moderatorvariable. Es wird davon ausgegangen, dass nicht nur von Bedeutung
ist, wie objektiv bestehende Unterschiede subjektiv wahrgenommen werden, sondern
auch wie diese Wahrnehmung durch die individuelle Einstellung gegentber Diversitéat
beeinflusst wird (Hartel & Fujimoto, 1999). Die subjektive Wahrnehmung von Unterschie-
den sollte klar getrennt von der Einstellung gegentber Diversitat betrachtet werden
(Shemla et al., 2016, S. 91).

2.1.4 Einstellung gegenuber Diversitat

Menschen sind unterschiedlich, was ihre Vorstellung von Diversitat betrifft. Sie kdnnen
die Idee begriRen mit Personen zusammenzuarbeiten, die sich von ihnen selbst unter-
scheiden, oder als Kolleginnen jene Menschen bevorzugen, die ihnen selbst eher ahn-
lich sind. In der Forschung werden mehrere Bezeichnungen dafur benutzt, wie Vorstel-
lung von Diversitat (,diversity beliefs®), Diversitatsperspektiven (,diversity perspectives®),
Aufgeschlossenheit gegeniber Diversitat (,openness to diversity®) oder Diversitats-
Mindset (,diversity mind-sets®; Hentschel, Shemla, Wegge & Kearney, 2013; van Dick,
van Knippenberg, Hagele, Guillaume & Brodbeck, 2008; van Knippenberg & Schippers,
2007). Als Uberbegriff fiir dieses Konzept wird in der vorliegenden Arbeit ,Einstellung

gegenuber Diversitat verwendet.

Hobman, Bordia und Gallois (2003, S. 301f.) unterscheiden, ob Diversitat auf Ebene
einer Gruppe oder auf individueller Ebene untersucht wird. Auf Gruppenebene ist von
Interesse, wie grol3 das Ausmald an Heterogenitat auf verschiedenen sichtbaren, abfrag-
baren oder wertbezogenen Merkmalen ist. In diesem Zusammenhang wurde der Ein-
fluss unterschiedlicher Moderatoren, wie etwa Zeit oder Art der Aufgabenstellung in vie-
len Studien hinreichend untersucht. Hingegen wurde dieser mdgliche Einfluss auf indivi-
dueller Ebene, wo es um den relativen Unterschied von einem Individuum zu seinen

anderen Teammitgliedern geht, bisher noch nicht entsprechend berucksichtigt.

Ahnliches wird auch von Hartel und Fujimoto (1999) berichtet. Sie verweisen auf die
umfangreiche Literatur zu den Folgen von heterogenen Belegschaften, geben aber
ebenfalls zu bedenken, dass wenig Information darlber verfigbar ist, welche Faktoren
moderierend auf diese Beziehung einwirken. Als wichtigen Moderator fur die subjektive
Wahrnehmung von Unterschieden beschreiben sie dabei die Einstellung gegeniber

Diversitat. Van Knippenberg und Schippers (2007, S. 531f.) fihren ndher aus, dass die
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Effekte von Diversitat moglicherweise davon beeinflusst werden, was Menschen Uber
Diversitat denken und dass dieser Umstand zunehmend in der Forschung berticksichtigt

werden sollte.

Um Stereotype und Vorurteile gegentiber ungleichen Menschen Uberwinden zu kénnen
wird in Organisationen immer mehr darauf geachtet ein positives Klima zu schaffen, das
Diversitat fordert und unterstutzt. Die Grundvoraussetzung dafir ist eine positive, wert-
schatzende Einstellung gegentber Diversitat auf individueller Ebene (Hobman et al.,
2003, S. 308). Die Auswirkungen von Diversitat sollten in solchen Kontexten gunstiger
sein, in denen Individuen, Gruppen und Organisationen auf die Vorteile von Diversitat,
und wie diese genutzt werden kdnnen, ausgerichtet sind, also die Einstellung gegentber
Diversitat grundsatzlich positiv ist (van Knippenberg & Schippers, 2007, S. 531f.)

Auf durch Diversitat verursachte Risiken verweist Cox (1993, S. 36ff.) der fur Organisa-
tionen vorwiegend Probleme beim Gruppenzusammenhalt und bei der Kommunikation
innerhalb von Gruppen ortet. Die Annahme, dass Menschen sich eher zu ihnen ahnli-
chen Gruppenmitgliedern hingezogen fiihlen, sich in deren Gegenwart wohler fihlen o-
der in deren Gegenwart zufriedener sind, fihrt zum Schluss, dass Diversitat sich negativ
auf das Gruppengefiige auswirkt. Welche psychologischen Grundlagen daflr verant-
wortlich gemacht werden, wie sich Diversitat auf Gruppen auswirkt, soll im nachsten Ka-

pitel erortert werden.

2.2 Psychologische Grundlagen fir die Auswirkungen von

Diversitat

Williams und O’Reilly (1998, S. 83ff.) zufolge werden einige psychologische Grundlagen
vorwiegend in der Diversitatsforschung verwendet. Einen Schwerpunkt bilden jene The-
orien, die sich mit Kategorisierungsprozessen von anderen Menschen beschaftigen. Da-
neben wird davon ausgegangen, dass Individuen ihnen @hnliche Personen bevorzugen.
Diese Annahme hat ihre Basis im Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma von Byrne (1971),
welches gefolgt von weiteren psychologischen Grundlagen, die fir die Auswirkungen

von Diversitat verantwortlich sind, kurz vorgestellt wird.
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2.2.1 Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma

Das Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma geht davon aus, dass Menschen mit &hnlichen
Charakteristika und Einstellungen sich als ahnlich wahrnehmen und voneinander ange-
zogen fiihlen. Ursprunglich hat sich die Forschung dabei auf die Ahnlichkeit bezuglich
der Einstellungen konzentriert, wurde aber spater um andere Merkmale, wie etwa sozi-
odemografische Variablen, erweitert. Es konnte gezeigt werden, dass wahrgenommene
Ahnlichkeit gewlinschte Auswirkungen, wie bessere Kommunikation und hohe soziale
Integration, beglinstigen kann (Riordan & Shore, 1997, S. 343f.).

Menschen, die einander &hnlich sind, begegnen einander in vielen Aspekten positiver,
als Menschen, die sich voneinander unterscheiden. Ahnlichen Personen werden mehr
positive Persdnlichkeitseigenschaften zugeschrieben als undhnlichen Menschen, es ent-
steht weniger Abwehrhaltung und die Anziehungskraft ist héher (Broome, 1983, S. 138).
Im Normalfall Gberschatzen Individuen den Anteil der eigenen Einstellungen, der von
anderen geteilt wird. Dieser Effekt wirkt dann starker, wenn die andere Person nicht
fremd ist, sondern Partnerln in einer engen Beziehung. Im Umkehrschluss wirkt sich das
Erkennen von abweichenden Einstellungen mehr aus, wenn eine Beziehung zur Refe-
renzperson besteht (Byrne, Clore & Smeaton, 1986, S. 1169f.). Dieser Umstand lasst
sich ebenso auf den Arbeitskontext tGbertragen, wo in der Regel mehr oder weniger enge

Beziehungen mit Kolleglnnen eingegangen werden.

Auch wenn es empirische Evidenz gibt, die den Einfluss von Ahnlichkeit auf die zwi-
schenmenschliche Anziehung zeigt, wenden Kritikerlnnen ein, dass das Bewusstsein
uber die tatsachlichen Einstellungen nicht hinreichend bericksichtigt wird und daher klar
zwischen tatsachlicher und wahrgenommener Ahnlichkeit differenziert werden muss
(Montoya, Horton & Kirchner, 2008, S. 890f.). In ihrer Metanalyse sind Montoya, Horton
und Kirchner (2008, S. 903) zum Schluss gekommen, dass es einen starken positiven
Zusammenhang zwischen tatsachlicher Ahnlichkeit und Anziehung gibt, dieser jedoch
nach einer kurzen Interaktion deutlich geringer wird und in bestehenden Beziehungen
nicht erkennbar ist. Im Vergleich dazu wirkt sich wahrgenommene Ahnlichkeit sowohl
ohne vorangegangene Interaktion, als auch nach kurzer Interaktion sowie in bestehen-

den Beziehungen positive auf die Anziehung aus.

Diese Erkenntnisse sind als Basis fur die Diversitatsforschung interessant, vor allem
wenn zwischen tatsachlich vorhandener und subjektiv wahrgenommener Diversitat un-

terschieden wird. Wenn die Wahrnehmung von Unterschieden oder Gemeinsamkeiten
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im Zentrum steht, werden meist die soziale Identitat und die soziale Kategorisierung als
wesentliche psychologische Prozesse genannt. Williams und O’Reilly (1998, S. 83ff.)
zufolge gehoren sie zu den meistverwendeten Theorien im Diversitatskontext. Sie treffen
mit dem Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma konsistente Annahmen und bieten zum Teil
eine Erklarung fir diese Theorie. Ihre Grundlage finden die soziale Identitat und die so-

Ziale Kategorisierung in der Theorie des sozialen Vergleichs (Festinger, 1954).

2.2.2 Theorie des sozialen Vergleichs

Die Theorie des sozialen Vergleichs (Festinger, 1954, S. 117ff.) basiert auf der Grund-
annahme, dass Menschen einen inneren Drang haben, die eigenen Ansichten und F&-
higkeiten zu bewerten. Die Wahrnehmung einer speziellen Situation und die Einschét-
zung des eigenen Kdnnens wirken sich gemeinsam auf das eigene Verhalten aus. Eine
falsche Meinung oder ungenaue Beurteilung der Fahigkeiten kann negative Konsequen-
zen zur Folge haben. Nicht immer stehen jedoch flir eine Bewertung objektive, non-so-
Ziale Kriterien zur Verfluigung. In diesem Fall bewerten Menschen ihre Ansichten und
Fahigkeiten im Vergleich zu jenen anderer Menschen. Je starker sich Personen in ihren
Meinungen und Fahigkeiten unterscheiden, desto mehr nimmt die Tendenz zu sozialen
Vergleichen zwischen diesen Personen ab. Beispielsweise vergleichen Anfangerinnen
ihre Fahigkeiten im Schach nicht mit jenen von Profispielerinnen. Ebenso wird zur Be-
wertung der eigenen Meinung eine Person eher nicht herangezogen, wenn deren Mei-
nung extrem unterschiedlich ist. Wenn die einzige Vergleichsmdglichkeit derart ab-

weicht, ist keine prézise Selbsteinschatzung moglich.

Daraus ergibt sich, dass die subjektive Einschatzung der eigenen Meinung und F&hig-
keiten dann bestandig ist, wenn ein Vergleich mit jemandem verfugbar ist, der als ahnlich
wahrgenommen wird. Eine Situation, beispielsweise die Zugehdrigkeit zu einer bestimm-
ten Gruppe, ist dann weniger attraktiv, wenn die anderen Personen als sehr unterschied-
lich empfunden werden. Das zeigt sich unter anderem daran, dass die Anziehungskraft
von &hnlichen Gruppen groR3er ist, als jene heterogener Gruppen. Bei einer gewissen
Abweichung entsteht die Neigung, die Einschatzung der eigenen Meinung oder Fahig-
keiten zu &ndern. Wenn also innerhalb einer Gruppe Unterschiede hinsichtlich Meinun-
gen und Fahigkeiten bestehen, werden die abweichenden Personen Handlungen set-
zen, um diese Differenzen zu minimieren. Dieser Uniformitatsdruck manifestiert sich auf
drei Arten. Besteht ein Unterschied in Bezug auf Meinungen und Fahigkeiten, so entsteht
die Tendenz, erstens die eigenen Meinungen in Richtung der tibrigen Gruppenmitglieder

anzupassen, oder zweitens zu versuchen, die anderen Mitglieder so zu verandern, um
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sie an sich selbst anzundhern. Die dritte Mdglichkeit besteht darin, den Vergleich abzu-

brechen, was mit Feindseligkeit einhergehen kann.

Der Uniformitatsdruck wird umso starker, je mehr Bedeutung einer speziellen Gruppe
als Vergleichsgruppe fur eine bestimmte Meinung oder Fahigkeit beigemessen wird und
je attraktiver diese Gruppe wahrgenommen wird. Ebenso von Bedeutung ist die Rele-
vanz der Meinung und Fahigkeit fir das Gruppengefiige. Das Bediirfnis, die eigenen
Meinungen und Fahigkeiten zu bewerten hat nicht nur Konsequenzen fir das Verhalten
innerhalb von Gruppen, sondern ebenso fir die Gruppenbildung und ist ein Teil dessen,
was den Menschen gesellig macht. Daher werden Gruppen gesucht, die den eigenen
Meinungen und Fahigkeiten nahestehen und solche wieder verlassen, bei denen das
Gegenteil der Fall ist. Die Segmentierung in verschiedene Gruppen ist bedeutsam fir
den Status innerhalb einer Gesellschaft, weil sie ermoglicht, sich innerhalb der eigenen
Gruppe zu vergleichen.

2.2.3 Soziale Identitat und soziale Kategorisierung

Aus sozialpsychologischer Perspektive definiert sich eine Gruppe nicht dadurch, dass
ihre Mitglieder haufig interagieren, voneinander abhangige Ziele verfolgen oder durch
ihre Rollen. Vielmehr ist von Interesse, ob sich Individuen betreffend weit gefasster so-
Zialer Kategorien selbst als Mitglieder einer Gruppe definieren, oder von anderen als
solche definiert werden. Demnach ist eine Gruppe ein Uberbegriff fiir Individuen, die sich
selbst als Mitglieder der gleichen sozialen Kategorie wahrnehmen und sich im Wesent-
lichen einig Uber die Bewertung ihrer Gruppe und ihrer Mitgliedschaft darin sind (Tajfel
& Turner, 1986, S. 15). Diese sozialen Kategorien sind wichtig, weil ohne irgendeine
Form der Einordnung eine Interaktion zwischen Gruppen nicht moglich ist (Tajfel, 1982,
S. 31). Fur ihre Mitglieder ist ihre Gruppe wichtig und wird im Sinne einer Referenz-
gruppe als Anker fur soziale Vergleiche genutzt. Dadurch wird es moglich, die individu-
ellen Fahigkeiten, Leistungen und Meinungen einzuschatzen und betreffend des eige-
nen Verhaltens und der eigenen Einstellungen ein Wertgefiige herzustellen (Turner et
al., 1987, S. 1f.).

Als Teil des individuellen Selbstkonzeptes suchen Menschen nach einer positiven sozi-
alen Identitat. Diese Identitat ergibt sich aus jenen Aspekten, die sich aus der Zugehd-
rigkeit zu einer sozialen Gruppe oder Kategorie (z.B.: weiblich, Europ&erin, Wienerin)
und allen daraus resultierenden emotionalen und psychologischen Evaluierungen. Zur

Aufrechterhaltung einer positiven sozialen Identitdt muss sich die eigene Gruppe von
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anderen unterscheiden und diese Unterscheidung positiv evaluiert werden (Turner et al.,
1987, S. 29f.).

Soziale Kategorisierung wird als kognitive Reprasentation der sozialen Unterteilung in
Gruppen verstanden. In einer Studie mit Schulkindern wurde untersucht, ab wann Be-
vorzugung oder Diskriminierung in einer solchen Gruppe auftritt. Die Kinder wurden da-
bei in zwei unterschiedliche Gruppen aufgeteilt, in die sie vollig anonym zugeteilt wurden
und zwischen denen weder Kontakt oder Interaktion stattgefunden hat. Indem kommu-
niziert wurde, dass die Gruppen ausschlief3lich fir administrative Zwecke erforderlich
sind, wurden vorangegangene Streitigkeiten, Interessenskonflikte und Verbindungen
ausgeschlossen. Die Gruppen waren also nur kognitiv existent und die Zugehorigkeit zu
einer Gruppe war somit die einzige verfigbare soziale Kategorie. Als Aufgabe musste
im Geheimen Geld an Paare verteilt werden, deren Gruppenzugehdérigkeit lediglich an-
hand eines Nummerncodes zu erkennen war. Es konnte gezeigt werden, dass Mitglieder
innerhalb derselben Gruppe (in-group) bevorzugt und auf3erhalb derselben Gruppe (out-
group) benachteiligt wurden. Dabei ist nicht nur insgesamt mehr Geld an die Schulkinder
der in-group verteilt, sondern auch das Risiko in Kauf genommen worden, dass absolut
gesehen weniger hergegeben wird, wenn ansonsten eine relative Bevorzugung der out-
group Mitglieder entstanden ware. Mit dieser Studie konnte gezeigt werden, dass Men-
schen Mitglieder derselben Gruppe nur aufgrund der Tatsache ihrer Mitgliedschaft in der

gleichen sozialen Kategorie bevorzugen (Turner et al., 1987, S. 26ff.).

In der Selbstkategorisierungstheorie (2000) wurde der Ablauf der sozialen Kategorisie-
rung als kognitive Grundlage fur das Verhalten innerhalb von Gruppen prazisiert. Der
Prototyp der in-group oder out-group dient als Basis und reprasentiert die kognitive Dar-
stellung von fir die Gruppe charakteristischen Besonderheiten. Die Bedeutung der wahr-
genommenen Ahnlichkeit mit dem jeweiligen Prototyp wird durch die soziale Kategori-
sierung des Selbst und anderer Personen in die in-group oder out-group hervorgehoben.
Es entsteht eine Depersonalisierung des Individuums und das Selbstkonzept dient nur
mehr der Verkorperung des relevanten Prototyps. Darin werden die Charakteristika ei-
nes typischen Gruppenmitglieds oder die Gruppenmerkmale als Idealtyp abstrahiert.
Das fiihrt zu einer verstarkten Wahrnehmung von Ahnlichkeiten innerhalb der in-group
einerseits und der Unterschiede zur out-group andererseits. Weil die Mitglieder dersel-
ben Gruppe im Normalfall &hnliche soziale Informationen teilen, kann davon ausgegan-
gen werden, dass die gleichen Prototypen relevant sind. Entscheidend dabei ist jedoch

der aktuelle soziale Kontext, welche out-group salient wird, also ins Bewusstsein gelangt.
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Es macht beispielsweise einen Unterschied, ob sich Katholikinnen mit Musliminnen ver-

gleichen, oder mit Protestantinnen (Hogg & Terry, 2000, S. 123f.).

Die bisher beschriebenen psychologischen Prozesse stellen die gewlinschte Homoge-
nitat innerhalb von Gruppen ins Zentrum und kénnen zur Erklarung negativer Effekte von
Diversitat herangezogen werden. Zusammengefasst werden sie als ,konfliktorientierte
Ansatze® bezeichnet. Im Gegensatz dazu beschéaftigen sich ,ressourcenorientierte An-
satze" mit den positiven Auswirkungen von Diversitat (Buche, Jungbauer-Gans, Niebuhr
& Peters, 2013, S. 484ff.). Aufgrund der Neigung eher mit &hnlichen Personen interagie-
ren zu wollen, sind Menschen in ihrem Informationsangebot und ihrer Perspektive limi-
tiert. Die Informations- und Entscheidungsperspektive geht daher davon aus, dass mehr
Diversitat zu mehr Leistung fuhrt, indem Personen aus der out-group ein grolReres An-
gebot an Information und Perspektiven zur Verfigung stellen konnen (Williams &
O'Reilly, 1998, S. 86f.). Van Knippenberg et al. (2004, S. 1009ff.) verweisen darauf, dass
die konfliktorientierten Ansétze nicht unabhangig von den ressourcenorientierten Ansat-
zen betrachtet werden dirfen. Zu diesem Zweck schlagen sie das Kategorisierungs-Ela-

borations-Modell vor.

2.2.4 Kategorisierungs-Elaborations-Modell

Das Kategorisierungs-Elaborations-Modell (,Categorization-Elaboration Model”, CEM)
greift bisherige Inkonsistenzen in der Literatur, was die Auswirkungen von Diversitat be-
trifft, auf und versucht zu erklaren, wie sowohl positive, als auch negative Konsequenzen
entstehen konnen. Als Grund fur die Inkonsistenzen werden vier Grunde identifiziert.
Erstens wurde nicht berlcksichtigt, wie Gruppen Informationen verarbeiten und welche
Moderatoren auf diese Informationsverarbeitung wirken. Zweitens verwendet die Diver-
sitatsforschung eine Gbermaliig vereinfachte Konzeptualisierung der sozialen Kategori-
sierung, was zu einer Vernachldssigung der Moderatoren der Beziehung zwischen
Diversitat und sozialer Kategorisierung und der Beziehung zwischen sozialer Kategori-
sierung und ihrer negativen Konsequenzen fihrt. Drittens wurde nicht in Betracht gezo-
gen, dass soziale Kategorisierung und die Informations- und Entscheidungsperspektive
interagieren kdnnen und viertens wurden bisher beide nur mit bestimmten Diversitatsdi-

mensionen in Verbindung gebracht (van Knippenberg et al., 2004, S. 1009f.).

Wie in Abbildung 2 dargestellt, geht das CEM davon aus, dass sich Diversitat innerhalb

einer Gruppe grundsatzlich positiv auf die Elaboration, also die detaillierte Verarbeitung,
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aufgabenrelevanter Informationen und Perspektiven auswirkt. Diese Verarbeitung wie-
derum héangt direkt mit Kreativitat, Innovation und Entscheidungsqualitdt zusammen. Da-
zwischen spielen einige Faktoren eine Rolle, die sich darauf auswirken, ob und in wel-
chem Ausmal} es zu einer entsprechenden Verarbeitung der aufgabenrelevanten Infor-
mationen kommt. Einerseits ist eine Elaboration dann wahrscheinlich, wenn die Grup-
penaufgabe viel Informationsverarbeitung und Entscheidungen erfordert und die Grup-
penmitglieder der Aufgabe gewachsen sind und ausreichend Motivation vorhanden ist.
Andererseits spielt auch die soziale Kategorisierung eine Rolle. Ob Unterschiede zwi-
schen Gruppenmitgliedern soziale Kategorisierung verursachen, hangt von der Salienz
sozialer Kategorien ab, die sich anhand von drei Faktoren ergibt, dem passenden Ver-
gleich, der passenden Norm und der kognitiven Verflgbarkeit (van Knippenberg et al.,
2004, S. 1010).

Abbildung 2: Kategorisierungs-Elaborations-Modell (CEM)

Kognitive Verfugbarkeit Bedrohungen
der Identitat

Passende Norm

Affektive/bewertende
Reaktionen

Soziale ) | °© Zufriedenheit
Kategorisierung «  Commitment

« Beziehungskonflikt
* Zusammenhalt
« |dentifikation

_|._

Diversitat
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Elaboration Leistung
» | aufgabenrelevanter mmmmm) | < Kreativitat & Innovation

< Entscheidungsqualitat

+» Aufgabenrelevante
Information &
Perspektiven

" | Information & Perspektiven

Fur Aufgabe notige
Informationsverarbeitung
& Entscheidungen
Motivation fiir die Aufgabe

Fahigkeit fur die Aufgabe

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an van Knippenberg et al. (2004, S. 1010)

Die soziale Kategorisierung verursacht allerdings nur dann Reaktionen auf affektiver
Ebene, wenn die Identitéat der Gruppe bedroht ist. Eine solche Bedrohung entsteht dann,
wenn die positive Identitat der Gruppe und ihre Unterscheidung von anderen Gruppen
in Frage gestellt werden. Das kann etwa dann der Fall sein, wenn das Management eine
Ubergeordnete gemeinsame ldentitat hervorhebt und so die Unterschiede zwischen Un-
tergruppen als unbedeutend herunterspielt. Das kann zu sozialer Konkurrenz betreffend

Status oder Prestige bis hin zu Diskriminierung fiihren (van Knippenberg et al., 2004, S.
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1015). Vor allem die Wirkungskette, die zu affektiven Reaktionen fuhrt, ist fir diese Arbeit

von Interesse und soll nun kurz naher erlautert werden.

Van Knippenberg et al. (2004, S. 1013ff.) geben zu bedenken, dass das vorherrschende
Forschungsparadigma die Annahme trifft, dass soziale Kategorisierung lediglich eine
Funktion des Ausmales an Unterschieden zwischen Gruppenmitgliedern ist, das auf der
jeweilig untersuchten Dimension, unabhangig von anderen Diversitatsdimensionen, zu
Auswirkungen fihrt. Daraus resultiert unweigerlich Zwischengruppen-Voreingenom-
menheit (,intergroup-bias®), die sich in weniger positiven Reaktionen gegeniiber weniger
ahnlichen Personen &uf3ert. Diese Limitierung auf entweder homogen oder heterogen
wird der Komplexitat der psychologischen Prozesse im Gruppengefiige nicht gerecht.

Arbeitsgruppen bieten mannigfaltige Unterscheidungsmerkmale, die eine Einteilung in
eine in-group oder out-group ermdglichen. Wesentlich dabei ist aber, welche dieser
Merkmale dem Individuum Gberhaupt bewusst werden. Die sogenannte Salienz sozialer
Kategorien basiert auf drei verschiedenen Faktoren, dem passenden Vergleich (,com-
parative fit%), der passenden Norm (,normative fit“) und der kognitiven Verflgbarkeit
(,cognitive accessability”). Der passende Vergleich steht daflr, wie gut die Kategorie
Unterschiede oder Gemeinsamkeiten sichtbar macht, beispielsweise ist die Kategorie
,Nationalitat® besser passend, wenn sich Mitglieder eines Teams nur auf zwei unter-
schiedliche Nationalitdten aufteilen, als wenn jedes Gruppenmitglied anderer Herkunft
ist. Die passende Norm beschreibt den Sinn der Kategorie im kognitiven Referenzrah-
men, also beziiglich Uberzeugungen, Erwartungen oder Stereotypen. Der Unterschied
muss im Kontext bedeutsam sein, wie etwa bei stereotypen Vorstellungen lber das Ge-
schlecht im Baugewerbe oder beim Lastwagen fahren. Schlief3lich steht die kognitive
Verflgbarkeit einer sozialen Kategorie dafir, wie schnell sie ins Bewusstsein gelangt,
abhangig von friheren Erfahrungen, Vorstellungen und Erwartungen, aber auch vom
Kontext (van Knippenberg et al., 2004, S. 1014f.). Je besser der Vergleich und die Norm
passen und je hdher ihre kognitive Verfligbarkeit ist, desto eher ist eine soziale Kategorie
salient (Turner et al., 1987, S. 132).

Die Zwischengruppen-Voreingenommenheit sollte unabhangig von den sozialen Kate-
gorien betrachtet werden. Nur weil soziale Gruppen als unterschiedlich wahrgenommen
werden fuhrt das nicht zwangslaufig dazu, dass die in-group positiver empfunden wird
oder Einstellungen und Verhalten gegenuber der out-group nachteiliger ausfallen. Das
ist im Kontext der Diversitatsforschung deshalb besonders wichtig, weil mdgliche nega-

tive affektive Reaktionen, wie geringere Zufriedenheit oder weniger emotionale Bindung
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an die Gruppe, nicht aus der Kategorisierung per se entstehen, sondern aus der Zwi-
schengruppen-Voreingenommenheit. Da die Gruppenzugehdérigkeit definiert, wie die ei-
gene soziale ldentitat bewertet wird, resultieren Bedrohungen der Identitét in negativen
affektiven, bewertenden Reaktionen. Solche Bedrohungen kénnen etwa durch Konkur-
renz betreffend den Status und das Prestige der Gruppe oder Diskriminierung gegen-

Uber der Gruppe entstehen (van Knippenberg et al., 2004, S. 1015).

AbschlieRend muss bertcksichtigt werden, dass jede beliebige Diversitatsdimension
sich sowohl auf den Elaborationsprozess, als auch auf den sozialen Kategorisierungs-
prozess auswirken kann und daher hinsichtlich ihrer Auswirkungen unabhangig der be-
kannten Typologien von Diversitatsdimensionen betrachtet werden sollten. Nichtdestot-
rotz scheinen in diesem Zusammenhang gerade Unterschiede in Einstellungen, Wert-
vorstellungen und der Persoénlichkeit besonders spannende Erkenntnisse zu verspre-
chen (van Knippenberg et al., 2004, S. 1018).

Analog zur stetig zunehmenden Diversitat in den Belegschaften wird es immer wichtiger
zu verstehen, welche direkten Effekte im Arbeitskontext durch die Zusammensetzung
von Teams ausgeltst werden. Heterogenitat innerhalb von Gruppen wird als zweischnei-
diges Schwert betrachtet, bietet sie einerseits Chancen, aber andererseits auch grof3e
Herausforderungen. Milliken und Martins (1996) haben vier unterschiedliche Typen von
Konsequenzen herausgearbeitet, die durch Diversitat hervorgerufen werden. Affektive,
kognitive, symbolische und kommunikationsbezogene Konsequenzen beinhalten ver-
schiedene Variablen und kénnen sich langfristig auf ein Unternehmen auswirken. In die-
ser Arbeit wird der Fokus auf die negativen Effekte auf der affektiven Ebene gelegt. Ne-
ben Variablen wie Commitment, Gruppenidentifikation und wahrgenommener Diskrimi-
nierung wird hier unter anderem Arbeitszufriedenheit genannt (Milliken & Martins, 1996,
S. 402ff).

2.3 Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit gilt als eines der am besten erforschten Konzepte in der Arbeits-
und Organisationspsychologie. Schon vor tber 40 Jahren wurden an die 3350 Arbeiten
Uber Arbeitszufriedenheit gezahlt und dennoch konnten viele Fragen beziiglich der Ur-
sachen und Konsequenzen der Arbeitszufriedenheit noch nicht eindeutig geklart werden

(Blau, 1999, S. 1099). Die hohe Relevanz ergibt sich daraus, dass dem subjektiven Emp-
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finden am Arbeitsplatz Auswirkungen auf betriebliche Fehlzeiten, Fluktuation, kontrapro-
duktives Verhalten und viele andere Variablen zugeschrieben werden und Arbeitszufrie-
denheit somit das Bindeglied zwischen Arbeitsbedingungen und organisationalen Ergeb-
nissen darstellt (Dormann & Zapf, 2001, S. 483). Neben den genannten Griinden fir die
immer noch hohe Attraktivitat dieses Themas fuhrt Fischer (1991, S. 1) an, dass sich die
Bedeutung ebenso aus humanistischer Perspektive hinsichtlich dem Wunsch zur Selbst-
verwirklichung ergibt und bestimmte Formen der Arbeitszufriedenheit auch mit psychi-
scher und korperlicher Gesundheit korrespondieren.

Die Fulle an Forschung hat dementsprechend auch eine Menge an Definitionen hervor-
gebracht. Mit dem Begriff Arbeitszufriedenheit werden unterschiedliche Bedeutungen
verbunden, die sich im Wesentlichen als Ergebnis von Motivation subsummieren lassen.
Neben dem eben erwahnten Wunsch nach Selbstverwirklichung werden des Weiteren
individuelle Bedurfnisbefriedigung, das Erreichen bestimmter Werte sowie Abstimmung
des Verhaltens auf antizipierte zukinftige Entwicklungen genannt (Bissing, 1991, S.
86).

Bruggemann, Groskurth und Ulich (1975, S. 13ff.) beziehen ihre Definition von Arbeits-
zufriedenheit auf den englischen Begriff ,job satisfaction®, wobei die Zufriedenheit mit
einem bestehenden Arbeitsverhéaltnis wesentlich ist und eine Abgrenzung zu ,Berufszu-
friedenheit und ,Zufriedenheit mit der Arbeitstatigkeit” an sich erfolgt. Arbeitszufrieden-
heit wird als affektiver Zustand verstanden, der grundsatzlich neutral besetzt ist und die
Auspragungen zufrieden und unzufrieden annehmen kann. Robbins (2001, S. 151) be-
zieht seine Definition auf die individuelle Einstellung zur Arbeit und streicht die subjektive
Bewertung hervor, die kumuliert aus den unterschiedlichen Aspekten der Arbeit und ih-
rem komplexen Zusammenspiel getroffen wird. Eine objektive Beurteilung bleibt unmdg-
lich.

Ob Menschen in ihrer Arbeit zufrieden oder unzufrieden sind, hdngt davon ab, wie das
Verhaltnis zwischen den eigenen Erwartungen an die Arbeit und dem, was die Arbeit
tatséchlich mit sich bringt, wahrgenommen wird. Als Bewertungsmalfistab werden drei
Kernelemente herangezogen. Erstens, wie verschiedene Merkmale der Arbeit wahrge-
nommen werden, zweitens die Auspragung des eigenen Anspruchsniveaus und drittens,
wie die erstgenannten beiden Elemente zusammenspielen, also wie die Beziehung zwi-

schen Wahrnehmung und Anspruch individuell bewertet werden (Locke, 1969, S. 316f.).
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Uber das Verstandnis als individuelle Einstellung gegeniiber der Arbeit im Allgemeinen,
oder gegentber einzelner Facetten, wie Aufgaben, Arbeitsbedingungen sowie Kollegln-
nen und Vorgesetzen herrscht weitgehend Einigkeit (Felfe & Six, 2006, S. 39). Die all-
gemeine Einstellung ist vor allem dann von Interesse, wenn einzelne Effekte untersucht
werden sollen, die sich durch Zufriedenheit in der Arbeit ergeben. Einzelne Facetten sind
hilfreich, wenn Organisationen herausfinden méchten, welche organisationalen Aspekte
veréndert werden sollten, um die Arbeitszufriedenheit zu beeinflussen (Spector, 1997,
S. 2f.). Wie sich diese unterschiedlichen Aspekte auf die Arbeitszufriedenheit auswirken,
kann mithilfe der Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg, Mausner und Snyderman (1993)
hergeleitet werden.

2.3.1 Zwei-Faktoren-Theorie

Mit der Methode der kritischen Ereignisse wurden in einer Studie ungefahr 200 Personen
aufgefordert, sich an Arbeitssituationen zu erinnern, in denen sie sich entweder beson-
ders gut, oder besonders schlecht geflihlt haben. Diese Situation sollte genau beschrie-
ben werden (Herzberg et al., 1993, S. 32ff.). Es hat sich gezeigt, dass abhangig von der
beschriebenen Situation vollig unterschiedliche Faktoren genannt wurden. Positive Ge-
fihle wurden vor allem durch auf Arbeitsaufgaben bezogene Aspekte hervorgerufen,
wohingegen eher Arbeitsbedingungen fir negative Geflihle verantwortlich gemacht wur-
den (Herzberg et al., 1993, S. 113).

Aus diesen Erkenntnissen wurden zwei voneinander unabhéngige Dimensionen be-
stimmt, die sich auf Arbeitszufriedenheit auswirken, Hygienefaktoren und Motivatoren.
Hygienefaktoren (,dissatisfiers®) sind Arbeitsaspekte, die als Voraussetzung fur eine
neutrale Einstellung zur Arbeit erforderlich sind und zu Unzufriedenheit fihren, wenn sie
nicht vorhanden sind. Aspekte, wie Arbeitsbedingungen, Status, Arbeitsplatzsicherheit,
Gehalt, Sozialleistungen und Beziehungen zu Mitarbeiterinnen und Vorgesetzen, liegen
aul3erhalb der Person und werden auch Kontextfaktoren oder extrinsische Faktoren ge-
nannt (Herzberg et al., 1993, S. 113).

Motivatoren (,satisfiers®) erzeugen hingegen, wenn vorhanden, Zufriedenheit und haben
keine negative Auswirkung, wenn sie fehlen. Dazu z&hlen Mdglichkeiten zur personli-
chen Weiterentwicklung, Verantwortung, Anerkennung der Leistung oder die Téatigkeit
an sich. Sie werden auch als Kontentfaktoren oder intrinsische Faktoren bezeichnet.

Wichtig in diesem Zusammenhang ist, dass Hygienefaktoren und Motivatoren nicht als
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zwei gegensatzliche Pole auf einer gemeinsamen Dimension, sondern unabhangig von-

einander betrachtet werden mussen (Herzberg et al., 1993, S. 113).

Auch wenn das urspriinglich 1959 vorgestellte Konzept von Herzberg et al. (1993) nicht
uneingeschrankt gultig ist und immer wieder unter Kritik steht, so hat es doch einen we-
sentlichen Input fur die Forschung geleistet. Arbeitszufriedenheit als globale Grofie ist
nicht unbedingt in der Lage, komplexe kognitive Vergleichsprozesse ausreichend abzu-
bilden, weil nicht nur die tatséchliche Bedurfnisbefriedigung, sondern auch das An-
spruchsniveau und die subjektive Wahrnehmung Einfluss auf die Zufriedenheit nehmen
(Baumgartner & Udris, 2006, S. 112). Dem kommt das Zuricher Modell der Arbeitszu-
friedenheit von Bruggemann et al. (1975) mit seiner differenzierten Sichtweise wesent-
lich ndher.

2.3.2 Ziricher Modell der Arbeitszufriedenheit

Das Ziricher Modell gilt als eines der einflussreichsten Modelle und wird auch als Brug-
gemann-Modell bezeichnet. Das Arbeitszufriedenheitsmodell von Bruggemann et al.
(1975) basiert auf der Annahme, dass Zufriedenheit nicht nur einen Ausdruck der indivi-
duellen Bedirfnisbefriedigung darstellt, sondern auch durch eine Veranderung der
Wahrnehmung und die Anpassung des eigenen Anspruchsniveaus beeinflusst wird. Da-
fur reicht ein globales Maf3 nicht aus und es muss zwischen verschiedenen Arten von
Arbeitszufriedenheit differenziert werden (Baumgartner & Udris, 2006, S. 112).

Zu Beginn wird der Istzustand mit den individuellen Erwartungen an die Arbeit verglichen
und in Relation zum personlichen Anspruchsniveau gesetzt. Fallt der Soll-Ist-Vergleich
positiv aus, ist also die Bedurfnisbefriedigung in der Arbeit héher als das Anspruchsni-
veau, entsteht ,stabilisierende Arbeitszufriedenheit”. Bei gleichbleibendem Anspruchs-
niveau bildet sich ,stabilisierte Arbeitszufriedenheit”, wird das Niveau jedoch erhéht, re-
sultiert daraus ,progressive Arbeitszufriedenheit”. Eine negative Diskrepanz zwischen
Ist- und Sollzustand fuhrt zu ,diffuser Unzufriedenheit”. Wird in diesem Zusammenhang
das Anspruchsniveau verringert, so folgt ,resignative Arbeitszufriedenheit® Bleibt es un-
veréndert so hangt die Art der Arbeitszufriedenheit von weiteren Faktoren ab. ,Pseudo-
zufriedenheit” entsteht durch eine Anderung der Wahrnehmung des Istzustandes, ,fi-
xierte Arbeitsunzufriedenheit®, wenn kein Problemldsungsversuch unternommen wird
und ,konstruktive Arbeitsunzufriedenheit” bei aktiver Suche nach Méglichkeiten, die Si-
tuation zu verbessern. Aufgrund dieses dynamischen Prozesses ist es auch mdglich,

dass zwischen den Arbeitszufriedenheitstypen gewechselt wird (Bruggemann, 1974,
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S. 283f.; Bruggemann et al., 1975, S. 135). Zur grafischen Veranschaulichung des Mo-
dells dient Abbildung 3.

Abbildung 3: Ziuricher Modell der Arbeitszufriedenheit
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Bussing (1991, S. 90ff.) zufolge werden im Zlricher Modell die Kernvariablen Istzustand,
Sollzustand und Anspruchsniveau nicht hinreichend erlautert. Es fehlt eine Spezifikation,
wie der Soll-Ist-Wert Vergleich konkret ablauft, sowie eine Definition des Anspruchsni-
veaus im Arbeitskontext, die er in seiner Erweiterung des Modells nachreicht und vor
allem eine vierte Kernvariable einfuhrt, die Kontrollierbarkeit. Wahrgenommene Kontrol-
lierbarkeit kann zur Bewaltigung von Unzufriedenheit dienen, das Fehlen zu Arbeitsun-
zufriedenheit fihren. Daraus ergibt sich eine Vielzahl an Kombinationsmdglichkeiten, die
schlieBlich Ferreira (2009, S. 180ff.) vollstandig in allen mdglichen Kombinationen aus-
fuhrt und somit auch bisher unbeachtete Typen von Arbeitszufriedenheit bericksichtigt.
Aufgrund der von Spector (1997, S. 2f.) getroffenen Annahme, dass sich die globale
Arbeitszufriedenheit am besten fur Forschung bezuglich der Ausléser und Auswirkungen
von Arbeitszufriedenheit eignet, wird in dieser Arbeit von Arbeitszufriedenheit im Sinne
von allgemeiner Arbeitszufriedenheit gesprochen und nicht weiter differenziert.

Die besondere Bedeutung von Arbeitszufriedenheit flr Organisationen ergibt sich aus
ihrem Zusammenhang mit Arbeitsleistung, Fluktuation, Absentismus, Gesundheit und
freiwilligem Verhalten, das sich positiv auf die Funktionsfahigkeit der Organisation aus-
wirkt. Zufriedene Arbeitskréafte neigen weniger dazu, ein Unternehmen zu verlassen und
zeichnen sich durch hohe Leistungsbereitschaft aus. Ein auf ahnliche Weise positiver
Effekt wird einem hohen Commitment zugeschrieben (Felfe & Six, 2006, S. 42ff.).

2.4 Commitment

Neben Arbeitszufriedenheit ist auch organisationales Commitment, auch Organisations-
bindung genannt, ein zentrales Konzept in der Arbeits- und Organisationspsychologie.
Wenn auch deutlich jinger, ist es als Erklarungsversuch fir Verhalten in Organisationen
nicht mehr wegzudenken, zumal das Geflihl von Verbundenheit mit einem Unternehmen
nicht nur Leistungsbereitschaft erwarten lasst, sondern auch Loyalitéat der Mitarbeiterin-
nen in einer sich wandelnden und immer flexibler werdenden Arbeitswelt (Felfe & Six,
2006, S. 38).

Commitment wird als subjektiver Zustand definiert, der sowohl kognitive als auch emoti-
onale Komponenten beinhaltet und direkten Einfluss auf ein breites Feld von Verhaltens-
weisen ausubt (Rusbult & Buunk, 1993, S. 180). Wesentlich fir das Ausmalf von Com-

mitment sind eine Art psychologischer Bindung, ein Wir-Gefiihl, sowie eine Form von
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Einsatzbereitschaft, welche sich langfristig orientiert. Das Verhalten innerhalb von Be-
ziehungen, unter anderem die Entscheidung sie aufrechtzuerhalten, wird durch Commit-
ment direkt beeinflusst (Rusbult, Martz & Agnew, 1998, S. 359f.). Personen mit hohem
Commitment brauchen die Beziehung, fuhlen sich ihren Partnerinnen verbunden und

haben eine langfristig orientierte Perspektive (Rusbult & Buunk, 1993, S. 180)

Im organisationalen Kontext wird Commitment als Verbundenheit oder auch als Ver-
pflichtungsgefihl mit dem Unternehmen spezifiziert und als Voraussetzung fiur Leis-
tungsbereitschatft interpretiert (Felfe & Six, 2006, S. 38). Commitment steht fir eine ak-
tive Beziehung mit dem Unternehmen und geht tber lediglich passive Loyalitat hinaus.
Es wird durch drei Faktoren charakterisiert. Erstens durch die Uberzeugung von den
Unternehmenszielen und —werten, zweitens durch einen personlichen Einsatz und
schlieBlich durch das Streben nach Mitgliedschaft in der Organisation. Um etwas zum
Wohle des Unternehmens beizutragen, sind Menschen bereit, sich selbst einzubringen.
Das bedeutet, dass Commitment nicht nur in den jeweiligen Wertvorstellungen verhaftet
ist, sondern direkt aus den Handlungen erkennbar wird (Mowday, Steers & Porter, 1979,
S. 225ff.). Wie Commitment entsteht, lasst sich anhand des Investment Models von Rus-
bult (1980) erklaren.

2.4.1 Investitionsmodell

Rusbult (1980, S. 172f.) verweist darauf, dass die psychologische Forschung lber inter-
personale Beziehungen ihren Fokus auf die Anziehung zwischen Personen und ihre
Ausloser gelegt hat. Ahnlichkeit in den Einstellungen, aber auch physische Attribute ha-
ben Einfluss darauf, ob Menschen anderen gegenuber initial Sympathie empfinden. In-
teressant ist aber darliber hinaus, wie sich bestehende Beziehungen Uber die Zeit ent-
wickeln. Das Investitionsmodell zielt darauf ab, das Ausmal3 von Bindung zu und Zufrie-
denheit mit einer Beziehung vorherzusagen, egal ob es dabei um Freundschaften, ro-

mantische oder geschéftliche Beziehungen geht.

Das Investitionsmodell basiert auf den Grundlagen der Interdependenztheorie von Kel-
ley und Thibaut (1978 zitiert in Rusbult, 1980, S. 173) und geht davon aus, dass Indivi-
duen danach streben, ihre Belohnungen zu maximieren und gleichzeitig ihre Kosten zu
minimieren. Drei Faktoren beeinflussen die Auspradgung des Commitments und sind da-
far verantwortlich, ob die Beziehung aufrechterhalten wird, das sind Zufriedenheit, Alter-
nativen und Investitionen. Zufriedenheit mit der Beziehung und Investitionen in die Be-

ziehung wirken positiv auf Commitment, die Alternativen zur Beziehung haben einen
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negativen Einfluss. Je hher das Commitment ausgepragt ist, desto eher wird die Bezie-
hung aufrechterhalten. Ein Uberblick tiber das Investitionsmodell ist in Abbildung 4 gra-

fisch dargestellt.

Abbildung 4: Investitionsmodell

L Zufriedenheit J

Aufrechterhaltung
+ ’ der Beziehung

[ Alternativen J + 3 ‘ Commitment ‘

‘ Investitionen ‘

Quelle: Eigene Darstellung nach Rusbult (1980)

Ob eine Beziehung als zufriedenstellend sowie attraktiv empfunden wird, hangt davon
ab, wie der Ergebniswert der Beziehung in Bezug auf die individuelle Erwartung ihrer
Qualitat bewertet wird. Sowohl positive als auch negative Attribute, egal ob materieller
oder psychologischer Natur, kdnnen fir die Bewertung des Ergebnisses der Beziehung
herangezogen werden. Sie konnen tatsachlich vorhanden sein, oder lediglich in der sub-
jektiven Wahrnehmung existieren. Wichtige Attribute sind zum Beispiel Intelligenz, Aus-
sehen oder Ahnlichkeit in Werten und Einstellungen. Zufriedenheit hangt positiv mit der
Beziehung zusammen, das heif3t bei hoher Zufriedenheit wird das Ausmald des Commit-
ments héher (Rusbult, 1980, S. 173f.).

Der zweite Faktor im Investitionsmodell sind die mdglichen Alternativen. Sie werden als
Vergleichsniveau herangezogen und dienen als Referenz fiir die Bewertung der beste-
henden Beziehung. Menschen evaluieren eine bestehende Beziehung in Bezug auf
mdgliche Alternativen und leiten daraus den Grad ihrer Zufriedenheit mit und die Anzie-
hungskraft durch die Beziehung ab. Relevant dafiir sind vergangene Beziehungserfah-
rungen und Vergleiche zu Beziehungen von &hnlichen Anderen. Commitment wird dabei
als Funktion des Ergebniswertes der Beziehung und des Ergebniswertes der bestmdg-
lichen Alternative verstanden, das kann entweder eine andere Beziehung sein, oder aber
gar keine Beziehung. Je groRRer die Attraktivitdt der Alternativen wahrgenommen wird,

desto geringer wird das Ausmafd des Commitments (Rusbult, 1980, S. 172f.).
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SchlieBlich ist Commitment im Investitionsmodell aber nicht nur vom Ergebniswert der
bestehenden und einer alternativen Beziehung beeinflusst, sondern hangt auch von der
GroRRe der Investition ab. Je langer eine Beziehung andauert, desto starker wird das
Commitment, da bereits viel investiert wurde und dadurch die Kosten beim Beenden
steigen. Investitionen kénnen extrinsischer oder intrinsischer Art sein. Extrinsische In-
vestitionen entstehen, wenn sachfremde Interessen mit aktuellem Verhalten verknupft
werden, zum Beispiel wenn ein ursprunglich von der Beziehung unabhangiges Haus
beim Beenden der Beziehung auf dem Spiel stehen wirde. Intrinsische Investitionen
sind zum Beispiel die investierte Zeit oder investierte Geflihle. Beide Arten von Investiti-
onen fordern Commitment, weil sie nicht Ubertragbar sind und beim Beenden der Bezie-

hung verloren gehen wirden (Rusbult, 1980, S. 174f.)

Das Ausmald des Commitments wird hdher, wenn der individuelle Nutzen der Beziehung
steigt und ihre Kosten oder die Erwartungen an die Beziehung sinken. Wéhrend Zufrie-
denheit und Anziehungskraft positiv mit der Beziehung konnotiert sind hangt das Com-
mitment von der Wahrscheinlichkeit ab, die Beziehung zu beenden und beinhaltet Ge-
fihle von psychologischer Bindung. Commitment steigt also, wenn der Ergebniswert ei-
ner Beziehung steigt, die Qualitat der Alternativen sinkt und die H6he der Investition
steigt. Zu beachten ist aber, dass hohe Investitionen und der Mangel an Alternativen
Menschen auch in unbefriedigenden und wenig anziehenden Beziehungen halten kon-
nen (Rusbult, 1980, S. 174f.).

Das Investitionsmodell erklart das Entstehen von Commitment und die einzelnen rele-
vanten Faktoren und spannt einen weiten Rahmen maoglicher Beziehungstypen von ro-
mantischen bis hin zu geschéftlichen Beziehungen. Speziell auf den organisationalen
Kontext ausgerichtet ist das Drei-Komponenten Modell des Commitments von Meyer
und Allen (1991).

2.4.2 Drei-Komponenten Modell des Commitments

Meyer und Allen (1991) konzeptualisieren Commitment, indem sie unterschiedliche De-
finitionen analysieren und drei unterschiedlichen Zugangen zuordnen, namlich affekti-
ves, fortsetzungsbezogenes und normatives Commitment. Allen gemein ist die Sicht als
psychologischer Zustand, der die Beziehung von Arbeitskraften mit ihrem Unternehmen
beschreibt und sich auf den gewiinschten Verbleib in der Organisation auswirkt (Meyer,
Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002, S. 21ff.).

28



Affektives Commitment reprasentiert die emotionale Beziehung von Arbeitskraften zu
ihnrem Unternehmen, dazu zahlen die Identifikation und die Einsatzbereitschaft. Zentral
ist der Gedanke, dass die Beziehung aufrechterhalten wird, weil es so gewollt ist. Als
Voraussetzung fir affektives Commitment werden Personlichkeitsmerkmale und Erfah-
rungen in der Arbeit selbst angesehen. Neben den Unterschieden in den eigenen Cha-
rakteristika verweisen Meyer und Allen (1991) auf die Erfahrungen, die im Arbeitspro-
zess gemacht werden, und ob diese den Bedirfnissen und Werten der Mitarbeiterinnen
entsprechen. Es ist notwendig, sich innerhalb der Organisation sowohl physisch, als
auch psychisch wohlzufiihlen (Meyer & Allen, 1991, S. 67ff.). Die Erflllung der eigenen
Bedurfnisse lasst sich im Investitionsmodell (1980) am ehesten der Variable des Ergeb-

niswerts der bestehenden Beziehung zuordnen.

Mogliche Kosten, die mit einem Verlassen des Beschéaftigungsverhaltnisses einherge-
hen, liegen dem fortsetzungsbezogenen Commitment zugrunde. Die Beziehung bleibt
bestehen, weil es erforderlich ist. Auf das fortsetzungsbezogene Commitment wirken
jene Faktoren, die die wahrgenommenen Kosten erhtéhen, wie etwa bestehende Inves-
titionen oder das Vorhandensein von Alternativen (Meyer & Allen, 1991, S. 67ff.). Das
fortsetzungsbezogene Commitment entspricht im Investitionsmodell (1980) der Variable

Investition.

Das normative Commitment steht fir die Verpflichtung, dem Unternehmen treu zu blei-
ben. Die Beziehung definiert sich dadurch, dass sie nach gangigen Normen so sein
sollte. Sozialisierung, sowohl familiar als auch innerhalb des Unternehmens begiinstigt
neben im Voraus gewéhrten Vorteilen normatives Commitment (Meyer & Allen, 1991, S.
67ff.). Eine Ahnlichkeit zum Investitionsmodell (1980) besteht in der Variable des Ver-

gleichsniveaus.

Bei allen drei Arten von Commitment besteht ein Zusammenhang mit relevanten Folgen,
sowohl fir Unternehmen, als auch fir die Angestellten selbst. Wahrend fur Arbeitgebe-
rinnen vor allem der negative Zusammenhang mit Kiindigungsabsicht und eine positive
Auswirkung auf arbeitsbezogenes Verhalten wie Beteiligung und Leistung bedeutsam
sind, scheint ebenfalls ein positiver Einfluss auf die Gesundheit und das Wohlbefinden
einer Arbeitskraft zu bestehen. Dartiber hinaus ordnen Meyer, Stanley, Herscovitch und
Topolnytsky (2002, S. 21) drei positive Korrelate, deren Kausalitat nicht eindeutig geklart
ist, vor allem dem affektiven Commitment zu. Das sind Arbeitszufriedenheit, berufliche

Einsatzbereitschaft und Engagement in der Arbeit.
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2.5 Engagement

Seit Beginn dieses Jahrhunderts wird die Aufmerksamkeit in der Forschung etwas weg
vom traditionellen Fokus auf Krankheit, Storung und Beeintrachtigung hin zu positiven
Ansatzen gelenkt. Dieser Trend fokussiert in der Arbeits- und Organisationspsychologie
auf die optimale Arbeitsweise. Einer dieser positiven Aspekte ist das Engagement, wel-
ches als gegensatzlicher Zustand zu Burnout betrachtet werden kann (Schaufeli, Bakker
& Salanova, 2006, S. 701f.). Diese Sichtweise macht nachvollziehbar, warum in den
letzten Jahren das Interesse am Konstrukt Engagement zunimmt, weil sich daraus auch
positive Arbeitsergebnisse ableiten lassen. Saks (2006, S. 600f.) stellt allerdings fest,
dass der Begriff sehr popular ist und vor allem in praktisch orientierter Literatur zu finden
ist und eher weniger in theoriegeleiteter und empirischer Forschung. Daher klingen auch

viele Definitionen &hnlich wie bekannte Konstrukte, etwa Commitment.

Avery, McKay und Wilson (2007, S. 1543) zufolge war Kahn (1990) einer der ersten
Wissenschatftler, der das Konzept Engagement in den Arbeitskontext gesetzt hat. Seine
Definition bezieht sich auf die Nutzbarmachung des eigenen Selbst von Organisations-
mitgliedern fur ihre Rolle in der Arbeit. Engagierte Menschen setzen sich ein und driicken
sich physisch, kognitiv und emotional durch ihre Arbeitsleistung aus. Beeinflusst wird
das personliche Engagement durch psychologische Erfahrungen, die entweder rational
oder unbewusst im Arbeitskontext wahrgenommen werden (Kahn, 1990, S. 694f.).

Eine weitere Moglichkeit der Definition ergibt sich durch die Gegenuiberstellung mit Burn-
out. Als Gegenpole zu Erschépfung, Zynismus und fehlende berufliche Leistungsfahig-
keit, den drei Dimensionen von Burnout, wird Engagement als Empfindung von energie-
geladener und effektiver Verbindung mit Arbeitsaktivitaten beschrieben. Engagierte Mit-
arbeiterlnnen fiihlen sich den Anforderungen der Arbeit vollstandig gewachsen (Schau-
feli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002, S. 73ff.).

Engagement wird als ein positiver, erflllender Zustand beschrieben, der sich auf die
Arbeit bezieht und durch die drei Charakteristika Tatkraft, Hingabe und Vertieftsein ge-
kennzeichnet ist. Tatkraft ist erkennbar durch ein hohes Energielevel, Beharrlichkeit und
der Bereitschaft Anstrengung in die Arbeit zu investieren. Hingabe zeigt sich in einem
Geflihl von Bedeutsamkeit, Begeisterung, Inspiration, Stolz und Herausforderung. Ver-
tieftsein als dritte Dimension von Engagement beinhaltet volle Konzentration und Ver-
einnahmung durch Arbeit, bei der die Zeit schnell vergeht (Schaufeli et al., 2002, S.
73ff.).
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Eine Differenzierung von Engagement zur Konzeptualisierung von Commitment fallt mit-
unter schwer, zumal sich beide Konstrukte auf eine positive Bindung zur Arbeit beziehen
und zum Teil aufeinander referenzieren. Wenn auch Engagement und Commitment &hn-
liche Korrelationen mit gesundheitlichen Beschwerden, arbeitsplatzbezogenen und per-
sonlichen Merkmalen, sowie Kindigungsabsicht aufweisen, konnte gezeigt werden,
dass beide empirisch deutlich abgrenzbar sind (Hallberg & Schaufeli, 2006, S. 119ff.).

Commitment bezieht sich im Gegensatz zu Engagement auf die Einstellung und die Ver-
bundenheit mit der Organisation (Saks, 2006, S. 602). Robinson, Perryman und Hayday
(2004, S. 8f.) sehen auch Elemente, die von Engagement und Commitment geteilt wer-
den, weisen aber darauf hin, dass Commitment den geschéftlich relevanten Kontext
nicht bertcksichtigt. Engagierte Mitarbeiterinnen wollen gemeinsam mit Kolleginnen die
Leistung zum Wohle der Organisation verbessern. Welche Auswirkungen Diversitat kon-
kret im Arbeitskontext auf Arbeitszufriedenheit, Commitment und Engagement zeigt, soll

nun folgend zusammengefasst werden.

2.6 Auswirkungen von Diversitat

In einem Review Uber 40 Jahre Diversitatsforschung wurde festgestellt, dass Diversitéat
Gruppenprozesse, wie soziale Integration, Kommunikation und Konflikte beeinflusst.
Eine der Fragen, die sich dabei fiir zukiinftige Forschung ergeben hat ist, welche Arten
von Diversitat welchen Einfluss auf welchen Gruppenprozess zeigt (Williams & O'Reilly,
1998, S. 115ff.). Einige der mdglichen Zusammenhé&nge sollen im Rahmen dieser Arbeit
behandelt werden, namlich der Einfluss auf Arbeitszufriedenheit, Commitment und En-

gagement.

2.6.1 Einfluss von Diversitat auf Arbeitszufriedenheit

Cunningham und Sagas (2004a) haben anhand einer Studie mit Basketballtrainerinnen
aus unterschiedlichen Colleges untersucht, inwiefern sich Oberflachendiversitat und Tie-
fendiversitat auf die Arbeitszufriedenheit auswirken. Es wurde angenommen, dass Per-
sonen, die sich auf der Diversitatsdimension Ethnizitat unterscheiden aufgrund der The-
orien der sozialen Identitat (1986) und der sozialen Kategorisierung (1987) in Arbeits-
gruppen mit Menschen unterschiedlicher Herkunft weniger wohl fihlen und sich das ne-

gativ auf die Arbeitszufriedenheit auswirkt. Im Zusammenhang mit Tiefendiversitat
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wurde davon ausgegangen, dass Ahnlichkeit in Einstellungen und Wertvorstellungen zu
mehr zwischenmenschlicher Anziehung und Sympathie fuhrt und Menschen jene Per-
sonen bevorzugen, die dhnliche Werte teilen. Als Erklarung wurde das Ahnlichkeits-At-

traktions-Paradigma (1971) herangezogen.

Mit einem Fragebogen wurden die ethnische Diversitat der Arbeitskolleginnen, die Ahn-
lichkeit beziiglich der individuellen Wertvorstellungen und die allgemeine Arbeitszufrie-
denheit erhoben. Als Kontrollvariablen wurden die eigene Herkunft, die Hierarchiestufe
innerhalb des Arbeitsteams und die Einstellung zum eigenen Beruf verwendet, um aus-
schlieBlich den Effekt der Diversitat beurteilen zu kbnnen. Eine Auswirkung von Unter-
schieden beziglich der Herkunft auf Arbeitszufriedenheit konnte nicht erkannt werden,
hingegen wurde ein starker negativer Zusammenhang zwischen Tiefendiversitat und Ar-
beitszufriedenheit gezeigt (Cunningham & Sagas, 2004a, S. 324ff.). Die Autoren vermu-
ten, dass sich im gegebenen Forschungsumfeld Diversitat beziglich der Herkunft nicht
auswirkt, weil im Basketballsport ethnisch gemischte Teams eher alltaglich sind, als in
anderen Kontexten. Gleiche Einstellungen, etwa hinsichtlich der Strategie, sind hinge-

gen von groRer Bedeutung (Cunningham & Sagas, 2004a, S. 327ff.).

In einer weiteren Studie haben Jehn et al. (1999, S. 746ff.) untersucht, wie sich Oberfla-
chendiversitat und Tiefendiversitat auf die Arbeitsmoral auswirken und Uberprifen die
Annahme, dass beide Typen von Diversitat sich negativ auf Arbeitszufriedenheit auswir-
ken. Angestellte eines Unternehmens fiir den Vertrieb von Haushaltswaren haben einen
Fragebogen ausgefullt. Es wurden sowohl soziodemografische Variablen abgefragt und
zu einem Diversitatsindex zusammengefasst, als auch wahrgenommene Unterschiede
bezlglich der Wertvorstellungen. Die Arbeitszufriedenheit wurde mit einem globalen
Mal3 bestehend aus zwei Items erhoben. Entgegen der urspriinglichen Annahme hat
hohere Oberflachendiversitat zu mehr Arbeitszufriedenheit gefuhrt, das kénnte daran
liegen, dass nur die Diversitatsdimensionen Alter und Geschlecht berticksichtigt wurden.
Es konnte aber gezeigt werden, dass sich eine starkere Auspragung von Tiefendiversitéat

negativ auf Arbeitszufriedenheit auswirkt.

Die Ergebnisse beider Studien deuten darauf hin, dass sich Tiefendiversitat auf die Ar-
beitszufriedenheit in Unternehmen auswirkt. Die Befunde betreffend die Auswirkung von
Oberflachendiversitat sind weniger klar. Ob und wie Unterschiede in soziodemografi-
schen Merkmale Arbeitszufriedenheit beeinflussen scheint von der Auswahl der Merk-

male und vom Kontext abzuhangen.
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2.6.2 Einfluss von Diversitat auf Commitment

In der zuvor beschriebenen Studie von Cunningham und Sagas (20044, S. 320ff.) wurde
neben den Variablen Oberflachendiversitat, Tiefendiversitat und Arbeitszufriedenheit zu-
satzlich auch die Kiindigungsabsicht erhoben. Zugrunde liegt die Annahme, dass sowohl
Unterschiede auf oberflachlichen Merkmalen, als auch Unterschiede auf psychologi-
schen Charakteristika zu weniger Commitment und somit einer hoheren Kiindigungsab-
sicht fuhren. Die Ergebnisse waren jenen der Auswirkung von Diversitat auf Arbeitszu-
friedenheit sehr &hnlich. Wahrend Tiefendiversitat stark mit Kiindigungsabsicht und da-
raus abgeleitet geringerem Commitment zusammenhéngt, konnte kein signifikanter Zu-
sammenhang zwischen Oberflachendiversitdt und Commitment gezeigt werden (Cun-
ningham & Sagas, 2004a, S. 325ff.).

In einer weiteren Studie derselben Autoren wurde der Einfluss von Diversitat auf den
Dimensionen Alter, Herkunft und Betriebszugehorigkeit auf Kindigungsabsicht und
Commitment untersucht. Basierend auf der Theorie der sozialen Kategorisierung (1987)
und dem Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma (1971) wurde angenommen, dass die Kiin-
digungsabsicht héher und das Commitment weniger ausgepragt ist, je mehr Diversitéat
betreffend das Alter, die Herkunft und die Betriebszugehdrigkeitsdauer vorhanden ist.
Zu diesem Zweck haben Football-Assistenztrainerinnen einen Fragebogen beantwortet.
Es wurden die demografischen Daten erhoben und daraus ein MaR3 fur die Diversitat
berechnet und das affektive Commitment erfragt (Cunningham & Sagas, 2004b, S.
236ff.). Die Diversitat betreffend das Alter hat in den Ergebnissen keinen Zusammen-
hang mit Kiindigungsabsicht und Commitment gezeigt. Das konnte daran liegen, dass
das Alter der befragten Personen relativ homogen war und nicht als Attribut fir die sozi-
ale Kategorisierung verwendet wurde. Zwischen ethnischer Diversitat und Kindigungs-
absicht konnte ein positiver Zusammenhang und zwischen ethnischer Diversitat und
Commitment konnte ein negativer Zusammenhang gezeigt werden. Je hoher die Diver-
sitat auf dieser Dimension war, desto héher war die Kiindigungsabsicht und desto nied-
riger das affektive Commitment. Es wird angenommen, dass die Herkunft ein salientes
Merkmal ist, das rasch zur sozialen Kategorisierung herangezogen wird und im Vergleich
zum Alter eher zu Stereotypisierung fuhrt. Auch ein positiver Zusammenhang zwischen
Diversitat betreffend die Betriebszugehdrigkeitsdauer und Kiindigungsabsicht sowie ein
negativer Effekt auf Commitment war erkennbar. Die Auswirkung ist — wenn auch in
deutlich niedrigerem Ausmalfd — &hnlich wie bei der ethnischen Diversitat (Cunningham
& Sagas, 2004b, S. 245ff.).
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Einen zusatzlichen Hinweis auf den negativen Zusammenhang zwischen Diversitat und
Commitment bietet die Studie von Jehn et al. (1999, S. 746ff.), die neben der bereits
erlauterten Erhebung von Oberflachendiversitét, Tiefendiversitat und Arbeitszufrieden-
heit auch Commitment abgefragt hat. Einerseits wurde die Absicht, im Unternehmen zu
bleiben, abgefragt und andererseits das Commitment der befragten Personen erhoben.
Auch hier wurde, analog zum Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit gezeigt, dass ein
hoheres Ausmal von Tiefendiversitat zu weniger Commitment und ein héheres Ausmalf3

an Oberflachendiversitat zu mehr Commitment fiihrt.

Wie bereits im Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit sind die Auswirkungen von
Oberflachendiversitat auf Commitment nicht eindeutig geklart. Je nachdem, wie hetero-
gen eine Gruppe beziglich eines bestimmten soziodemografischen Merkmals zusam-
mengesetzt ist, oder ob ein oberflachliches Unterscheidungsmerkmal zur sozialen Kate-
gorisierung herangezogen wird, zeigen sich situationsabhangig teilweise negative Ef-
fekte auf Commitment, teilweise allerdings keine Auswirkung. Uber den negativen Ein-

fluss von Tiefendiversitat auf Commitment scheint hingegen Einigkeit zu herrschen.

2.6.3 Einfluss von Diversitat auf Engagement

Avery et al. (2007, S. 1544ff.) verwenden fir ihre Studie ebenfalls die Theorie der sozi-
alen ldentitat (1986) und der sozialen Kategorisierung (1987) und stellen die Hypothese
auf, dass das Engagement der Angestellten dann héher ist, wenn das Alter der Arbeits-
kolleginnen als &hnlich dem eigenen Alter wahrgenommen wird. Als Grundlage wurden
im Vereinigten Konigreich im Rahmen von Telefoninterviews gesammelte Datensatze
verwendet. Auch wenn Frauen in der Studie etwas lberreprasentiert sind, entspricht die
Stichprobe relativ gut dem englischen Arbeitsmarkt hinsichtlich Alter, Arbeitsstatus, Ein-

kommen und Branche.

Die Teilnehmerinnen wurden aufgefordert, sich das Team vorzustellen, mit dem sie am
Oftesten zusammenarbeiten und die Teammitglieder in vorwiegend alter oder vorwie-
gend junger zu klassifizieren, um die Wahrnehmung der Alterszusammensetzung fest-
zustellen. Daneben wurde das eigene Alter sowie das Engagement erfragt. Als Kontroll-
variablen wurden Geschlecht, Betriebszugehdrigkeitsdauer, Rang und Status in der Ar-
beit, UnternehmensgréRe, Geschlechterdiversitat und ethnische Diversitat, sowie die
Ausbildung verwendet, um deren Auswirkungen auf Engagement von jenen der wahr-
genommenen Altersdiversitat trennen zu kénnen. Wenn auch der Effekt von wahrge-

nommener Ahnlichkeit des Alters innerhalb der Arbeitsgruppen auf Engagement nicht
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gezeigt werden konnte, ergeben sich interessante Erkenntnisse. Die Auswirkungen von
wahrgenommener Ahnlichkeit sind komplex und sollten neben der soziodemografischen
Variablen um andere Variablen die Wahrnehmung betreffend erweitert werden (Avery et
al., 2007, S. 1552f.).

Das heil3t, dass Oberflachendiversitat auch betreffend Engagement im untersuchten
Umfeld bei den gewéhlten Variablen keine Auswirkung gezeigt hat. Es wird jedoch ge-
zielt auf die fehlende Berticksichtigung der individuellen Wahrnehmung von Tiefendiver-
sitdt hingewiesen. Moglicherweise kénnte sich ein Effekt von Diversitat beztiglich Wert-

vorstellungen, Einstellungen und Uberzeugungen zeigen.

2.6.4 Einfluss der Einstellung gegentber Diversitat

Wahrgenommene Ungleichheit steht im Zentrum einer weiteren Studie. Hobman, Bordia
und Gallois (2003, S. 301ff.) gehen davon aus, dass wahrgenommene Unterschiede,
sowohl Oberflachendiversitat als auch Tiefendiversitat aufgabenbezogene und zwi-
schenmenschliche Konflikte férdern und sich wahrgenommene Diversitat negativ auf die
Integration und das Engagement innerhalb von Arbeitsgruppen auswirkt. Wesentlich ist
dabei die Annahme, dass eine positive Einstellung gegeniber Diversitat diesen negati-

ven Zusammenhang abschwéacht.

Befragt wurden Personen aus dem o6ffentlichen Dienst, die in unterschiedlichen Ser-
vicebereichen tatig sind und alle in Teams arbeiten. Es wurden die wahrgenommene
Ungleichheit und die Haufigkeit der Beteiligung an aufgabenbezogenen und zwischen-
menschlichen Konflikten erhoben. Zusatzlich wurde die Einstellung zu Oberflachen- und
Tiefendiversitat, sowie die Integration und das Engagement innerhalb des Teams er-
fragt. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass hohere wahrgenommene Tiefendiversitét
zu mehr Konflikten und weniger Engagement innerhalb der Gruppe fiihrt. Dabei konnte
auch eine Interaktion von Diversitat und der Einstellung gegeniiber Diversitat gezeigt
werden, um Konflikte vorherzusagen. Fur wahrgenommene Oberflachendiversitat war
dieser Effekt nicht direkt erkennbar. Das lasst darauf schlie3en, dass Tiefendiversitat
eine hohere Aussagekraft beziglich unterschiedlicher Auswirkungen hat, als Oberfl&-
chendiversitat (Hobman et al., 2003, S. 311ff.).

Nichtsdestotrotz konnte gezeigt werden, dass soziodemografisch unterschiedliche Mit-

glieder dann involvierter innerhalb einer Gruppe sind, wenn diese die Arbeit mit Men-
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schen schatzt, die sich auf sichtbarer und wertbezogener Ebene von der Gruppe unter-
scheiden, im Gegensatz zu Gruppen, wo das weniger der Fall ist. Hinsichtlich Tiefen-
diversitat wurden weniger Konflikte ausgeldst, wenn die Einstellung gegenlber Tiefen-
diversitat positiv war. Die Autorinnen geben aber zu bedenken, dass die Ergebnisse mit
Vorsicht interpretiert werden mussen, weil die Stichprobe relativ klein war, vor allem hin-
sichtlich der vielen verwendeten Variablen. Sie verweisen aber auf die Wichtigkeit der
Wahrnehmung von Unterschieden fur die Auswirkungen von Diversitat und den wichti-
gen Einfluss, den die Einstellung gegenuber Diversitat dabei auszuliben scheint (Hob-
man et al., 2003, S. 318ff.).

Diese Annahme konnte in einer weiteren Studie unterstiitzt werden. Hentschel, Shemla,
Wegge und Kearney (2013, S. 49ff.) haben gezeigt, dass subjektiv wahrgenommene
Diversitat mit der Identifikation mit dem Team zusammenhéngt und dieser Zusammen-
hang von der Einstellung gegentber Diversitat beeinflusst wird. Je unterschiedlicher die
Teammitglieder wahrgenommen werden, desto geringer ist die ldentifikation mit dem
Team. Am starksten ist diese Auswirkung, wenn die Einstellung gegenliber Diversitéat
negativ ist. Vor diesem Hintergrund soll nun die im Rahmen dieser Arbeit durchgeftihrt

empirische Studie betrachtet werden.

3 Empirischer Teil

3.1 Hypothesen

Unter Diversitat versteht man Unterschiede zwischen Individuen auf jedem beliebigen
Attribut, welches zur Wahrnehmung fihrt, dass sich eine andere Person vom Selbst un-
terscheidet (van Knippenberg et al., 2004, S. 1008). Je nach Attribut lassen sich Ober-
flachendiversitat und Tiefendiversitat unterscheiden. Oberflachendiversitat steht fir Un-
terschiede zwischen Merkmalen, die direkt abfragbar oder erkennbar sind, wie etwa die
,Big 6“ Diversitatsdimensionen Alter, Behinderung, Ethnizitat, Geschlecht, Religion und
sexuelle Orientierung. Tiefendiversitat bezeichnet hingegen Unterschiede in psychologi-
schen Merkmalen, vor allem Einstellungen, Uberzeugungen und Werten (Harrison et al.,
1998, S. 98).

Die Erforschung von tatsachlich vorhandenen Unterschieden stof3t allerdings an ihre
Grenzen, weil abhangig von der individuellen Wahrnehmung und der Reaktion auf Un-

gleichheiten prinzipiell idente Zusammensetzungen von Charakteristika mitunter vollig
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unterschiedlich erlebt werden. Ein wesentliches Konzept ist daher die wahrgenommene
Diversitat. Sie ist ein subjektiver Maf3stab und héngt davon ab, wie unterschiedlich sich
einzelne Menschen bezogen auf verschiedene Aspekte im Vergleich zu anderen Perso-
nen wahrnehmen (Shemla et al., 2016, S. 89f.). Auswirkungen von Diversitat werden
dabei mdglicherweise davon beeinflusst, wie Menschen gegeniiber Diversitat grundsatz-

lich eingestellt sind (van Knippenberg & Schippers, 2007, S. 531f.).

In der Literatur werden vorwiegend drei Theorien zur Erklarung der Auswirkungen von
Diversitat auf Gruppenprozesse und Gruppenleistung verwendet, die Theorie der sozia-
len Kategorisierung oder der sozialen Identitat, das Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma
und die Informations- und Entscheidungs-Perspektive. Wahrend die Informations- und
Entscheidungsperspektive direkte Auswirkungen auf Arbeitsergebnisse und Teamleis-
tung erklart, beziehen sich die beiden erstgenannten auf die affektive Ebene, also Kon-
flikt, Zusammenhalt, Kommunikation und Integration innerhalb einer Gruppe, die erst
durch die Gruppenprozesse einen Einfluss auf die Leistung des Teams hat (Williams &
O'Reilly, 1998, S. 83ff.).

Die Theorie der sozialen Kategorisierung besagt, dass Menschen nach einem positiven
Selbstbild streben. Dieses kann durch soziale Vergleiche innerhalb einer Gruppe erreicht
werden. Die eigene soziale Identitat wird aus einem Vergleich mit salienten Merkmalen
anderer Gruppenmitglieder hergestellt (Tajfel, 1982; Turner et al., 1987). Fehlende Ahn-
lichkeit wird als Nachteil empfunden und kann zu verringerter Zufriedenheit, erhdhter
Kindigungsabsicht und weniger Bindung fiihren (Williams & O'Reilly, 1998, S. 83f.). Das
Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma bezieht sich ebenfalls darauf, dass Menschen sich
von anderen dann angezogen fuhlen, wenn sie als ahnlich empfunden werden (Riordan
& Shore, 1997, S. 343f.).

Arbeitszufriedenheit ist eines der am besten untersuchten Konzepte in der Arbeits- und
Organisationspsychologie (Blau, 1999, S. 1099) und steht fir die Bewertung dessen,
was die Arbeit mit sich bringt, in Abh&ngigkeit von den eigenen Ansprichen (Locke,
1969, S. 316f.). Neben Arbeitszufriedenheit ist Commitment ein wesentliches Konstrukt,
das im Organisationskontext fur Verbundenheit mit dem Unternehmen steht (Felfe & Six,
2006, S. 38). Wie stark das Commitment ausgepragt ist, hangt wesentlich davon ab, wie
der Nutzen einer Beziehung, zum Beispiel zur Arbeit, in Relation zu den aktuellen Kosten
und bisher getétigten Investitionen ausfallt. Relevant ist ebenfalls, ob eine bestehende
Beziehung attraktiver als mégliche Alternativen wahrgenommen wird (Rusbult, 1980, S.

172ff.).
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Williams und O’Reilly (1998) sehen sowohl die soziale Kategorisierung als auch das
Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma dafiir verantwortlich, dass sich Oberflachendiversi-
tat auf Commitment auswirkt. Diese Annahme untersuchen Cunningham und Sagas
(2004b) in ihrer Studie. Sie nehmen an, dass Menschen bevorzugen mit &hnlichen Men-
schen zusammenzuarbeiten und Mitglieder in homogenen Gruppen daher positivere
Einstellungen zeigen, als in heterogenen Teams. Die Ergebnisse zeigen die angenom-
mene Auswirkung nur zum Teil, die Autoren verweisen aber in diesem Zusammenhang
darauf, dass die Teilnehmerinnen die Unterschiede in den gewahlten demografischen
Variablen moglicherweise nicht bewusst wahrgenommen haben. Mit Fokus auf person-
liche Wertvorstellungen haben Cunningham und Sagas (2004a) in einer weiteren Studie
neben dem Zusammenhang von Diversitat mit Commitment auch jenen mit Arbeitszu-
friedenheit untersucht und gezeigt, dass Tiefendiversitat sich deutlicher negativ auswirkt,
als Oberflachendiversitat. Auch Jehn et al. (1999) haben sich mit der Auswirkung von
Diversitat auf Arbeitszufriedenheit und Commitment beschéaftigt und sind auf unter-
schiedliche Ergebnisse gestol3en. Hohere Oberflachendiversitat hangt in ihrer Studie mit
hoherer Arbeitszufriedenheit und hoherem Commitment zusammen, Tiefendiversitat hin-
gegen mit geringerer Arbeitszufriedenheit und weniger Commitment. Hypothese 1a und
2a Uberprifen den Zusammenhang zwischen objektiv vorhandener Diversitat und Ar-

beitszufriedenheit sowie Commitment.

Hla: Je groRer die objektiv vorhandene Diversitat in Unternehmen ist, desto geringer ist

die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterinnen.

H2a: Je groRRer die objektiv vorhandene Diversitat in Unternehmen ist, desto geringer ist

das Commitment der Mitarbeiterlnnen.

Welche Unterschiede fur Menschen relevant werden, hangt mitunter auch von der spe-
zifischen Situation ab (Harrison et al., 1998, S. 104f.). Aus diesem Grund sollte auch
untersucht werden, wie sich subjektiv wahrgenommene Unterschiede auf Arbeitszufrie-

denheit und Commitment auswirken. Daraus ergeben sich Hypothese 1b und 2b.

H1b: Je groRer die subjektiv wahrgenommene Diversitét in Unternehmen ist, desto ge-

ringer ist die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterinnen.

H2b: Je groRRer die subjektiv wahrgenommene Diversitat in Unternehmen ist, desto ge-

ringer ist das Commitment der Mitarbeiterinnen.
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Unter Engagement wird ein positiver, erflllender Zustand verstanden, der sich auf die
Arbeit bezieht und durch die drei Charakteristika Tatkraft, Hingabe und Vertieftsein ge-
kennzeichnet ist (Schaufeli et al., 2002, S. 73ff.). Auch wenn die Differenzierung der
Konzeptualisierung von Commitment zu Engagement teilweise schwer fallt, weil beide
Konstrukte auf eine positive Bindung zur Arbeit abzielen, konnte gezeigt werden, dass
beide empirisch deutlich voneinander abgrenzbar sind (Hallberg & Schaufeli, 2006, S.
119ff).

In der Studie von Hobman et al. (2003) wird explizit die Bedeutung der Wahrnehmung
von Unterschieden auf verschiedenen Dimensionen als Voraussetzung fir weitere Aus-
wirkungen von Diversitéat hervorgehoben. Es wird untersucht, ob wahrgenommene Ober-
flachendiversitat und wahrgenommene Tiefendiversitat einen Einfluss auf Engagement
innerhalb einer Arbeitsgruppe ausuben. In beiden Fallen konnte eine negative Korrela-
tion mit Engagement gezeigt werden. Dieser Zusammenhang soll mit Hypothese 3a und
3b geprift werden.

H3a: Je groRer die objektiv vorhandene Diversitat in Unternehmen ist, desto geringer ist

das Engagement der Mitarbeiterlnnen.

H3b: Je groRer die subjektiv wahrgenommene Diversitat in Unternehmen ist, desto ge-

ringer ist das Engagement der Mitarbeiterinnen.

In Bezug auf das Ausmal’ von Zufriedenheit in der Arbeit wirken unterschiedliche Zu-
sammensetzungen von Teams dann starker, wenn die Unterschiede nicht auf oberflach-
lichen Dimensionen, wie etwa der Herkunft auftreten, sondern auf der Ebene von per-
sonlichen Wertvorstellungen (Cunningham & Sagas, 2004a). Auch ein negativer Zusam-
menhang mit Einsatzbereitschaft konnte gezeigt werden, wenn von Menschen Ungleich-
heit zwischen den jeweiligen Wertvorstellungen wahrgenommen wird. Dabei hat jedoch
einen Einfluss, wie die individuelle Einstellung gegeniiber Diversitat ausgepragt ist (Hob-
man et al., 2003)

Ob jemand als unterschiedlich wahrgenommen wird und wie stark dieser Unterschied
empfunden wird, hangt unter anderem davon ab, wie die eigene Einstellung gegeniuber
Diversitat allgemein ausgepragt ist. Neben der méglichen direkten Auswirkung von
Diversitét in Unternehmen auf Engagement wurde von Hobman et al. (2003) untersucht,

ob dieser Zusammenhang von der Einstellung gegenuiber Diversitat beeinflusst wird. Die
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Ergebnisse zeigen einen moderierenden Effekt, der in dieser Arbeit fir die Korrelation
von subjektiv wahrgenommener Diversitat sowohl mit Arbeitszufriedenheit, Commitment
als auch Engagement untersucht werden soll. Daraus ergeben sich die Hypothesen 4
bis 6.

H4a: Der negative Zusammenhang zwischen objektiv vorhandener Diversitat in Unter-

nehmen und Arbeitszufriedenheit wird Uber die Einstellung zu Diversitat moderiert.

H4b: Der negative Zusammenhang zwischen subjektiv wahrgenommener Diversitét in

Unternehmen und Arbeitszufriedenheit wird Uber die Einstellung zu Diversitat moderiert.

H5a: Der negative Zusammenhang zwischen objektiv vorhandener Diversitat in Unter-
nehmen und dem Commitment der Mitarbeiterinnen wird tber die Einstellung zu Diver-

sitat moderiert.

H5b: Der negative Zusammenhang zwischen subjektiv wahrgenommener Diversitat in
Unternehmen und dem Commitment der Mitarbeiterinnen wird Uber die Einstellung zu

Diversitat moderiert.

H6a: Der negative Zusammenhang zwischen objektiv vorhandener Diversitat in Unter-
nehmen und dem Engagement der Mitarbeiterinnen wird Uber die Einstellung zu Diver-

sitat moderiert.

H6b: Der negative Zusammenhang zwischen subjektiv wahrgenommener Diversitat in
Unternehmen und dem Engagement der Mitarbeiterinnen wird Uber die Einstellung zu

Diversitat moderiert.

Alle Hypothesen gemeinsam sollen im Rahmen eines Pfadmodells gepruft werden. Das
vollstdndige Modell, das aufgrund der aufgestellten Hypothesen angenommen wird, ist
in Abbildung 5 dargestellt.
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Abbildung 5: Hypothesen-Modell

Einstellung gegeniiber

Diversitat

<>

[Arbeitszufriedenheit ] <>

Subjektiv Objektiv

wahrgenommene <> [ Commitment ] <> vorhandene

Diversitat E Diversitat
<> [ Engagement ]@

Quelle: Eigene Darstellung

3.2 Material/lnstrumente

Fur die zur Prifung des Modells benétigten Variablen wurde wie bereits in den zitierten
Studien eine quantitative Methode gewahlt. Daflr wurde eigens ein Fragebogen erstellt,
der sich aus passenden, bereits validierten Instrumenten zur Erhebung der jeweiligen
Konstrukte zusammensetzt, um die Einhaltung der nétigen Gutekriterien gewahrleisten

zu kénnen.

Der fur diese Arbeit erstellte Fragebogen startet mit einer kurzen Begruf3ung der Teil-
nehmerlnnen, in der erlautert wird, dass im Rahmen einer Masterarbeit erhoben werden
soll, welche Auswirkungen die individuelle Wahrnehmung von Kolleginnen und Kollegen
auf den Arbeitskontext hat. Flr die Bearbeitung ist Berufstatigkeit wichtig und dass die
beantwortende Person mit mindestens zwei Menschen zusammenarbeitet. Als ge-
schatzte Zeitdauer werden 10-15 Minuten angekindigt und um eine ehrliche Beantwor-
tung der Fragen wird gebeten, indem darauf hingewiesen wird, dass es keine richtigen
oder falschen Antworten gibt und alleine die eigene Einschatzung zéhlt. Darlber hinaus
werden Anonymitét und die Verarbeitung der Daten ausschlief3lich fur wissenschaftliche
Zwecke zugesichert. Zunachst wird mit je einer Filterfrage nach der Berufstatigkeit und
der Mitarbeiterinnenanzahl sichergestellt, dass die Personen tatsachlich berufstatig sind
und in einem Unternehmen mit einer Mindestgrof3e von drei Personen arbeiten. Bei

Nichterfillung der Kriterien ist die Befragung nach einer kurzen Erklarung der Griinde
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und dem Dank fur die Bereitschaft zur Teilnahme zu Ende. Fir Fragen oder Interesse

an der Studie wird eine E-Mail-Adresse als Kontaktmdéglichkeit angegeben.

Um die Diversitat zu erheben, sollen sich die Teilnehmerinnen jene Person in ihrem Un-
ternehmen oder Team vorstellen, von der sie annehmen, dass sie sich am meisten von
ihnen unterscheidet. Im ersten Teil wird die Soziodemografie dieser Person, dem ,most
diverse co-worker“ erhoben, die spater zur Feststellung der objektiv vorhandenen Diver-
sitdt verwendet wird. Hier werden einerseits die Big 6 Diversitatsdimensionen Ge-
schlecht, Alter, Religion, sexuelle Orientierung, Behinderung und Ethnizitat und anderer-
seits die in zahlreichen Studien verwendeten Variablen Beschaftigungsdauer im Unter-
nehmen, Wochenstundenanzahl, Ausbildungsstand und Einkommen erhoben. Fir das
Geschlecht kann ,\Weiblich“, ,Mannlich“ oder ,Anderes” ausgewahlt werden. Die Eingabe
des Alters in Jahren erfolgt offen als Zahlenwert und lasst nur ganzzahlige Eingaben von
15 bis 80 Jahren zu, wahrend die Beschéftigungsdauer ebenso offen, aber ohne Ein-
schrankung erfragt wird. Zusatzlich besteht die Mdglichkeit ,weil3 nicht* anzugeben. Die
Wochenstundenanzahl wird in den drei Kategorien ,Vollzeit (mehr als 30 Wochenstun-
den)“, ,Teilzeit (11-30 Wochenstunden)” und ,,Geringflgig beschéftigt (10 Wochenstun-

den und weniger)” oder als ,weil} nicht* beantwortet.

Zur Erhebung des Ausbildungsstandes wird die héchste abgeschlossene Schulbildung
mit den Auswahlmdglichkeiten ,keine®, ,Pflichtschulabschluss®, ,Lehrabschluss®, ,mitt-
lere Schule (z.B.: HASCH), ,Matura/Abitur®, ,Studium®, ,keine Angabe“ und ,weif} nicht*
erhoben. Das geschatzte monatliche Nettoeinkommen wird bis einschlie3lich 4999 Euro
in Kategorien mit einer Bandbreite von je 500 Euro erfragt (,0-499 Euro*, ,500-999 Euro®
bis ,4500-4999 Euro®), zusatzlich stehen die Optionen ,5000 Euro oder mehr*, ,keine
Angabe“ oder ,weil} nicht* zur Verfigung. Die Abfrage der Zugehdorigkeit zu einer Religi-
onsgemeinschaft erfolgt neben ,keiner®, ,keine Angabe“ und ,weil nicht“ Uber die flinf
Weltreligionen ,Buddhismus®, ,Christentum®, ,Hinduismus®, ,Islam” und ,Judentum®. Die
sexuelle Orientierung wird Uber die Kategorien ,asexuell, ,bisexuell®, ,heterosexuell®,
»-homosexuell“ und ,andere” sowie ,keine Angabe“ und ,weil} nicht* abgefragt. Zur Erhe-
bung der Dimension ,Behinderung” wird die geistige oder korperliche Beeintrachtigung
mit einer Mehrfachauswahl aus den Aspekten ,keine“, ,Probleme beim Sehen*, ,Prob-
leme beim Héren®, ,Probleme beim Sprechen®, ,Probleme mit der Beweglichkeit®, ,Geis-
tige Probleme oder Lernprobleme®, ,Nervliche oder psychische Probleme® und ,Prob-
leme durch andere Beeintrachtigungen®, sowie ,keine Angabe“ und ,weil3 nicht* erfragt.

Dabei wird die Beeintrachtigung so definiert, dass ein Behinderungsgrad von mindestens
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50 % vorliegt. Als letztes Element der Soziodemografie des ,most diverse co-workers*®
wird als Abbildung der Ethnizitat gefragt, woher diese Person kommt. Dazu stehen ne-
ben ,Osterreich®, ,Andere, ,keine Angabe“ und ,weilk nicht* jene zehn Herkunftslander
zur Auswabhl, die den groRten Anteil der Bevolkerung mit Migrationshintergrund in Oster-
reich ausmachen (,Deutschland®, ,Turkei“, ,Serbien®, ,Bosnien und Herzegowina“, ,Ru-

manien®, ,Kroatien®, ,Ungarn®, ,Polen®, ,Slowakei“ und ,Russland®).

Darauffolgend wird mit Hilfe der MD-COW Skalen (Hogl & Wahl, 2017) erhoben, wie
unterschiedlich der ,most diverse co-worker” in verschiedenen Merkmalen wahrgenom-
men wird, also die subjektiv wahrgenommene Diversitat. Jeweils acht ltems auf den drei
Subskalen ,Arbeitsmoral“ (Beispielitem: Die Person, die zu mir am unterschiedlichsten
ist, unterscheidet sich von mir bezuglich ihrer Grindlichkeit in der Arbeit. [AMO1_01]),
,Leistungsstreben® (Beispielitem: Die Person, die zu mir am unterschiedlichsten ist, un-
terscheidet sich von mir bezuglich ihres ausgepragten Konkurrenzdenkens. [LS01_01])
und ,Umganglichkeit (Beispielitem: Die Person, die zu mir am unterschiedlichsten ist,
unterscheidet sich von mir beziglich ihrer Entspanntheit/dem erfolgreichen Umgang mit
Stress. [UM01_01]) kommen dabei zum Einsatz. Die Items sind dabei zuféllig angeord-
net und ihre Beantwortung erfolgt auf einer 7-stufigen Skala, deren Endpole mit 1 = ,gar
nicht* und 7 = ,vollig* definiert werden. Danach wird explizit darauf hingewiesen, dass
ab sofort nur mehr die eigene Einstellung gegeniiber verschiedener Aspekte in der Arbeit

relevant ist und an keine andere Person mehr gedacht werden muss.

Die Einstellung gegentiber Diversitat wird durch neun zufallig gereihte Iltems erhoben,
die aus der Perceived Group Openness to Diversity Scale (Hobman et al., 2003) ent-
nommen, aus dem Englischen Ubersetzt und in der Formulierung leicht angepasst wur-
den. Je drei Items erfragen die Offenheit gegenlber unterschiedlichen Werten (Beispieli-
tem: Ich arbeite gerne mit Menschen zusammen, die andere arbeitsbezogene Wertvor-
stellungen und Motivationen haben. [GD01_01]), Offenheit gegentber sichtbaren Unter-
scheiden (Beispielitem: Ich bemihe mich besonders, Menschen zuzuhéren, die anderer
Herkunft, anderen Geschlechts oder Alters sind. [GD0O1_05]) und Offenheit gegeniuber
unterschiedlichem Wissen (Beispielitem: Ich bin begierig darauf von Menschen zu ler-
nen, die einen anderen beruflichen Hintergrund oder andere Arbeitserfahrungen haben.
[GDO01_09]). Die Zustimmung zu den vorgegebenen Aussagen wird auf einer 7-stufigen

Skala mit den Endpolen 1 = ,gar nicht* und 7 = ,vollig“ erfragt.
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Fur die Messung von Commitment werden die sieben Items der Investment Model Scale
(Rusbult et al., 1998) herangezogen, die sich speziell auf das Commitment beziehen.
Sie wurden aus dem Englischen Ubersetzt, an den Arbeitsbezug angepasst und enthal-
ten funf positiv und zwei negativ gepolte Items, die wiederum zuféllig gereiht waren (Bei-
spielitem: Es wirde mich nicht sehr stéren, wenn mein Beschaftigungsverhaltnis in na-
her Zukunft enden wirde. [CM01_03]). Im Gegensatz zu der original eingesetzten 9-stu-
figen Skala wird das Antwortformat im Sinne der Konsistenz auch hier 7-stufig mit den
bereits bekannten Endpolen gestaltet und die Zustimmung zu den Aussagen abgefragt.

Die Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9; Schaufeli et al., 2006) erhebt Enga-
gement mit der Zustimmung zu neun zuféllig angeordneten Aussagen auf einer 7-stufi-
gen Skala. Die Endpole werden wie bisher benannt. In drei Subskalen zu je drei Items
werden die drei unterschiedlichen Dimensionen Tatkraft (Beispielitem: In meiner Arbeit
fuhle ich mich energiegeladen. [ENO1_01]), Hingabe (Beispielitem: Meine Arbeit inspi-
riert mich. [ENO1_04]) und Vertieftsein (Beispielitem: Ich lasse mich von meiner Arbeit

mitreiBen. [ENO1_09]) erhoben. Alle Items wurden aus dem Englischen Ubersetzt.

Zur Messung von Arbeitszufriedenheit wird auf den Minnesota Satisfaction Question-
naire in seiner Kurzform (MSQ-short; Weiss, Dawis & England, 1967) zurlckgegriffen.
Mit insgesamt zehn zuféllig gereihten Fragen wird im Rahmen dieser Arbeit auf einer
7-stufigen Skala, genauso wie bei den bisherigen Konstrukten, erhoben, wie zufrieden
die Befragungsteilnehmerinnen mit unterschiedlichen Aspekten an ihrem Arbeitsplatz
sind (Beispielitem: Wie zufrieden sind Sie an Ihrem Arbeitsplatz mit dem Lob, das Sie

fur gute Arbeit bekommen. [AZ01_01]). Die Endpole sind wie gewohnt definiert.

AbschlielRend werden die soziodemografischen Merkmale der Teilnehmerinnen mit den
sinngemal gleichen Fragen und demselben Antwortformat wie zum ,most diverse co-
worker“ erhoben, um einen Abgleich mit der Soziodemografie des most-diverse co-wor-
kers zu ermoglichen, allerdings steht die Option ,weil3 nicht* hier nicht zur Auswahl. Zu-
satzlich wird gefragt, in welcher Branche die Teilnehmerlnnen beschéftigt sind. Die Ant-
wortmdglichkeiten sind ,Land-/Forstwirtschaft/Bergbau®, “Herstellung von Waren®,
,Energieversorgung/Wasserversorgung“, ,Bau“, ,Handel’, ,Verkehr®, ,Beherber-
gung/Gastronomie®, ,Information und Kommunikation®, ,Finanz-/Versicherungsdienst-
leistungen®, ,Grundstiicks-/Wohnungswesen®, ,Dienstleistungen®, ,Erziehung/Unter-
richt, ,Gesundheits- und Sozialwesen®, ,6ffentliche Verwaltung®, ,Kunst/Unterhaltung®,

-andere” und ,keine Angabe“. Der Fragebogen endet mit einem Dank fiir die Teilnahme
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und mit dem Hinweis darauf, dass Feedback oder Fragen zur Studie, sowie Informatio-
nen zu den Ergebnissen unter der angegebenen E-Mail-Adresse moglich sind. Fir jene

Nutzerlnnen, die Uber das Portal http://www.surveycircle.com auf die Umfrage gestoRen

sind, wird ein Code zur Verfigung gestellt, der nach vollstandiger Bearbeitung des Fra-
gebogens im Portal gegen Punkte eingelést werden kann. Diese Forschungsplattform
ermdglicht es durch gegenseitige Unterstiitzung, mithilfe der gesammelten Punkte die
eigene Studie erfolgreicher zu bewerben und zuséatzliche Teilnehmerinnen zu erreichen.

Der vollstandige Fragebogen ist im Anhang A zu finden.

3.3 Stichprobe

Insgesamt wurden fur den Fragebogen 2920 Aufrufe (Klicks) dokumentiert, dabei sind
auch versehentliche Klicks und Aufrufe durch Suchmaschinen verzeichnet. 895 Perso-
nen haben mit der Bearbeitung begonnen und 505 Personen haben die Erhebung auch
tatsachlich abgeschlossen. Von diesen Datensatzen wurden jene ausgeschieden, bei
denen mehr als ein Drittel der Items pro verwendeter Skala mit ,keine Angabe“ beant-
wortet wurden. Grundlage fur diese Berechnung sind die sieben Items der Investment
Model Scale (Rusbult et al., 1998), die jeweils acht Items der MD-COW Skalen “Arbeits-
moral“, ,Leistungsstreben” und ,Umganglichkeit* (Hogl & Wahl, 2017), die jeweils neun
Items der UWES-9 (Schaufeli et al., 2006) und der Perceived Group Openness to Diver-
sity Scale (Hobman et al., 2003), sowie die zehn Items des MSQ-short (Weiss et al.,
1967). Betroffen sind insgesamt 79 Datensatze (161, 164, 181, 188, 192, 198, 255, 275,
320, 333, 348, 350, 353, 387, 390, 434, 442, 453, 471, 547, 560, 592, 666, 686, 746,
755, 823, 844, 849, 875, 926, 1063, 1217, 1301, 1318, 1339, 1341, 1431, 1432, 1435,
1436, 1484, 1570, 1591, 1596, 1598, 1669, 1671, 1677, 1704, 1717, 1736, 1762, 1787,
1796, 1801, 1806, 1823, 1836, 1844, 1849, 1890, 1894, 1895, 1908, 1943, 1953, 1977,
2040, 2106, 2208, 2250, 2522, 2763, 2832, 2894, 2958, 2975 und 3014).

Dartber hinaus wurde bei Datensatz 1140 bei Alter und Betriebszugehdrigkeitsdauer
des most-diverse co-worker dieselbe Zahl eingegeben und bei Datensatz 1457 dieselbe
Zahl bei Alter und Betriebszugehdrigkeitsdauer der Teilnehmerin selbst. Beide Datens-
atze wurden von weiteren Analysen ausgeschlossen, weil nicht sichergestellt werden
kann, dass die weiteren Angaben nicht ebenso fehlerhaft sind. Nach der Bereinigung
stehen noch 424 vollstandige Datensatze zur Verfuigung, die fir weitere Analysen her-

angezogen werden.
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Die gesamte Stichprobe setzt sich aus 226 Frauen, 197 Mannern und einer Person an-
deren Geschlechts im Alter von 18 bis 80 Jahren (M = 36,48, SD = 10,32, Md = 35,00)
zusammen. Im Schnitt sind sie seit 9,5 Jahren in ihrem Unternehmen beschatftigt
(M =9,50, SD = 8,86, Md = 7,00). Die Mitarbeiterinnenanzahl in den Unternehmen vari-
iert zwischen 4 und 320.000 Personen (M = 3600,96, SD = 24410,34, Md = 110,00). Ein
hoher Prozentsatz der Teilnehmerlnnen hat ein Studium absolviert (38,2 %) oder Matura
oder Abitur (29,2 %). 17,5 % haben einen Lehrabschluss und 11,1 % haben eine mittlere
Schule (z.B.: HASCH) abgeschlossen. Einen Pflichtschulabschluss haben 1,7 % der Be-
fragten, 0,5 % haben keine abgeschlossene Ausbildung und 1,9 % haben keine Angabe
Uber ihre Schulbildung gemacht. 27,8 % der Teilnehmerinnen haben ein monatliches
Nettoeinkommen von 2000 — 2499 Euro zur Verfligung, 27,4 % verdienen zwischen 1500
und 1999 Euro. In die Kategorie 1000 — 1499 Euro fallen 13,4 % der Befragten und
10,4 % in die Kategorie 2500 — 2999 Euro. 5,4 % der Teilnehmerinnen haben einen
Nettoverdienst von weniger als 1000 Euro pro Monat und 10,9 % verdienen 3000 Euro
oder mehr. Die Ubrigen 4,7 % haben diesbeziglich keine Angabe gemacht.

Christinnen machen mit 66,3 % den groRten Anteil der Zugehdrigkeit zu einer Religions-
gemeinschaft aus, gefolgt von 30,7 % der Befragungsteilnehmerinnen ohne Bekenntnis.
Je zwei Personen sind Buddhistinnen und MuslimInnen und eine Person Hindu. 1,9 %
haben keine Angabe Uber ihr Religionsbekenntnis gemacht. 87,0 % der Befragten sind
heterosexuell. 4,0 % gaben an bisexuell zu sein, 2,6 % sind homosexuell, 1,4 % asexuell
und 0,5 % eine andere sexuelle Orientierung. 4,5 % haben sich diesbeziiglich nicht ge-
aulert. 85,8 % der Teilnehmerlnnen haben angegeben, keine Behinderung zu haben.
Von den 60 Personen mit Behinderung haben neun Personen zwei Antwortmoglichkei-
ten angekreuzt. 5,9 % der Befragten haben Probleme beim Sehen und 2,8 % haben
andere korperliche Beeintrachtigungen. 2,1 % haben nervliche oder psychische Prob-
leme. Probleme mit der Beweglichkeit wurden von 1,4 % angegeben, Probleme beim
Hoéren von 1,2 %. Von geistigen Problemen oder Lernproblemen oder Problemen beim
Sprechen ist jeweils eine Person betroffen. 2,4 % der Befragten haben keine Angabe
gemacht.

Mit einem Anteil von 82,8 % kommt der Grofteil der Teilnehmerinnen aus Osterreich,
14,4 % der Befragten kommen aus Deutschland. Je 2 Personen kommen aus Kroatien
und Ungarn. Jeweils einE Befragungsteilnehmerin stammt aus Serbien, Ruméanien und
Polen. 0,9% der Befragungsteilnehmerinnen kommt aus anderen Staaten und eine Per-

son hat keine Angabe zu ihrer Herkunft gemacht. 37,7 % der Befragten arbeiten im Ge-
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sundheits- und Sozialwesen, 9,9 % im Dienstleistungsbereich und 7,5 % im Bereich In-
formation und Kommunikation. 6,4 % der Teilnehmerlnnen sind in der 6ffentlichen Ver-
waltung tatig, im Bereich Erziehung/Unterricht sind 5,4 %. 4,7 % sind im Handel beschaf-
tigt, 4,5 % arbeiten in der Herstellung von Waren und 4,2 % in der Branche Finanz-
/Versicherungsdienstleistungen. Je 2,4 % arbeiten im Baugewerbe und im Verkehr.
1,9 % sind in der Beherbergung und Gastronomie tatig, 1,2 % der Befragten in der Ener-
gieversorgung/Wasserversorgung. 0,7 % sind im Bereich Kunst/Unterhaltung oder im
Grundstucks-/Wohnungswesen beschaftigt. 8,5 % sind in einer nicht néher spezifizierten
Branche tatig und 1,9 % haben dazu keine Angabe gemacht. Die Mehrheit der Untersu-
chungsteilnehmerinnen ist Vollzeit (mehr als 30 Wochenstunden) beschéftigt (79,5 %),
17,5 % arbeiten Teilzeit (11-30 Wochenstunden) und die tibrigen 3,1 % sind geringfugig
beschaftigt (10 Wochenstunden oder weniger).

3.4 Durchfihrung der empirischen Untersuchung

Zur Durchfihrung wurde der Fragebogen online mit Hilfe des Softwarepakets

https://www.soscisurvey.de/ erstellt. Die Online-Befragung wurde aus 6konomischen

Grinden bevorzugt. Einerseits sollte so eine ausreichend grof3e Stichprobe gewéhrleis-
tet und andererseits die Auswertung der Datensétze erleichtert werden. Dariiber hinaus
konnte ohne Aufwand die Anonymitat aller Teilnehmerinnen gesichert werden. Der Fra-
gebogen wurde am 29. November 2017 freigeschaltet und eine Beantwortung war im
Zeitraum von knapp zehn Wochen bis einschlieR3lich 04. Februar 2018 maglich.

Der Link zum Fragebogen (https://www.soscisurvey.de/WahrnehmungArbeitskontext/)

wurde mit Einverstandnis der jeweiligen Geschaftsleitungen per E-Mail direkt an alle Mit-
arbeiterlnnen der Firma Notruf NO GmbH und an alle ehrenamtlichen und hauptberufli-
chen Kolleglnnen der Rot-Kreuz Bezirksstelle Herzogenburg verschickt. Zusatzlich wur-
den befreundete Geschéftsfiihrer der benachbarten Einsatzorganisationen mit der Bitte
kontaktiert, den Link an ihre Mitarbeiterinnen weiterzuleiten. So konnte Uber einige
Dienststellen des Arbeiter Samariterbundes, viele Bezirksstellen des Roten Kreuzes,
verschiedene Feuerwehrkommanden eine Gruppe von mehreren hundert potenziellen
Teilnehmerlnnen in Niedergsterreich erreicht werden. Um einer Einschréankung auf eine
bestimmte Branche vorzubeugen wurden die ehrenamtlichen Kolleginnen aus dem Ret-
tungsdienst gesondert darauf hingewiesen, dass es bei der Befragung um ihren Haupt-
beruf geht. Neben der gezielten Verteilung wurde der Befragungslink im Umfrageforum

der Studierendenvertretung im Online Campus der Ferdinand Porsche FernFH gepostet

47


https://www.soscisurvey.de/
https://www.soscisurvey.de/WahrnehmungArbeitskontext/

und das soziale Netzwerk Facebook genutzt, um eine groR3flachige Verteilung per

Schneeballsystem zu erreichen.

Die durchschnittliche Verweildauer (ohne Ausreil3er) der tatsdchlich abgeschlossenen
Interviews betrug 10 Minuten. Die meisten Abbriiche wurden auf Seite 2 (98 Abbrtiche),
wahrend der Filterfragen, verzeichnet, gefolgt von drei Seiten der Erhebung der Wahr-
nehmung des most diverse co-worker (Seite 7 mit 75 Abbrichen, Seite 8 mit 65 Abbru-
chen und Seite 3 mit 57 Abbriichen). Ab den Items zur Wahrnehmung der eigenen Ar-
beitssituation wurde der Fragebogen nur mehr in Ausnahmeféllen abgebrochen.

3.5 Vorbereitende Analysen

Zur Analyse der Daten wurde das Programm IBM SPSS Statistics, Version 24 verwen-
det. Vor der Erstellung der Skalen wurden als erster Schritt alle Items deskriptivstatis-
tisch analysiert und auf Boden- und Deckeneffekte, sowie auf Normalverteilung Uber-
pruft. Dabei wird davon ausgegangen, dass Items mit einer Schiefe im Wertebereich
zwischen -1,00 und +1,00 eine Normalverteilung aufweisen. Als Kriterium fir die Boden-
und Deckeneffekte wird der Median als Referenzwert herangezogen, weil dieser relativ
robust gegeniber Ausrei3ern ist. Bei einer 7-stufigen Skala wird in dieser Arbeit von
Boden- und Deckeneffekten ausgegangen, wenn der Median bei 1 oder bei 7 liegt. Als
zweiter Schritt wurden fir jede Skala Faktorenanalysen durchgefiihrt. Die Grenzwerte
fur die Faktorenladung werden als hoch eingestuft, wenn sie gréf3er 0,70 sind und als
akzeptabel, wenn sie Uber 0,50 liegen. Zum Schluss wurden Reliabilitaétsanalysen durch-
geflhrt, um die interne Konsistenz der Skalen zu Gberprifen. Die entsprechenden Werte
sind als Cronbachs Alpha angegeben. Ein Wert des Cronbachs Alpha Uber 0,75 wird als
hoch bewertet, zwischen 0,60 und 0,74 als mittelmaRig. Die Details zu den einzelnen

Skalen werden nun folgend erlautert.

Bevor die Skala ,Subjektiv wahrgenommene Diversitat* und ihre Subskalen ,Diversitat
Arbeitsmoral®, ,Diversitat Leistungsstreben® sowie ,Diversitat Umganglichkeit“ gebildet
wurden, wurden zunachst alle dafiir vorgesehenen Items deskriptivstatistisch analysiert
und auf Boden- und Deckeneffekte, sowie auf Normalverteilung tberprift. Fur die Bil-
dung der Skala ,Diversitat Arbeitsmoral“ werden die acht Items AMO1_01 bis AM01_08
der Subskala Arbeitsmoral der MD-COW Skalen (H6gl & Wahl, 2017) verwendet. Die
explorative Datenanalyse zeigt fur alle Iltems Mittelwerte, die nahe am Median liegen und
eine Schiefe in einem Spektrum zwischen -0,51 (AM01_03) und -0,06 (AM0O1_07). Daher
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wird von einer Normalverteilung ausgegangen. Der Median aller Items liegt bei 4 und 5

und lasst nicht auf Boden- oder Deckeneffekte schliel3en.

Die acht Items LS01_01 bis LS01_08 der Subskala Leistungsstreben der MD-COW Ska-
len (HOgl & Wahl, 2017) werden fir die Bildung der Skala ,Diversitat Leistungsstreben®
herangezogen. Die berechneten Mittelwerte aller Items liegen nahe am Median und die
Schiefe in einem Spektrum zwischen -0,26 (LS01_06) und -0,12 (LS01_04). Es wird von
einer Normalverteilung ausgegangen. Der Median aller Iltems liegt bei 4 und 5 und l&asst
nicht auf Boden- oder Deckeneffekte schlie3en.

Die Skala ,Diversitdt Umganglichkeit® wird auf Basis der acht Items UMO1_01 bis
UMO1_08 der Subskala Umganglichkeit der MD-COW Skalen (Hogl & Wahl, 2017) ge-
bildet. Die explorative Datenanalyse ergibt fur alle tems nahe am Median liegende Mit-
telwerte, die Schiefe ist in einem Spektrum zwischen -0,57 (UM01_01) und -0,01
(UMO01_06). Daher wird von einer Normalverteilung ausgegangen. Der Median aller
Items liegt bei 4 und 5 und lasst nicht auf Boden- oder Deckeneffekte schlieBen. Item
LS01_06 hat jedoch mit nur 363 glltigen Werten mehr als 10 % fehlende Werte und wird

daher von weiteren Analysen ausgeschlossen.

Mit den verbliebenen 23 Items AMO01 01 bis AMO1 08, LS01 01 bis LS01_08, sowie
UMO1 01 bis UM01_ 05, sowie UM01_ 07 und UMO1_08 wird eine exploratorische Fak-
torenanalyse als Hauptkomponentenanalyse mit Varimax Rotation und paarweisem Fal-
lausschluss durchgefiihrt, um festzustellen, ob die einander ahnlichen Konstrukte von-
einander abgrenzbar sind und das Bilden von Subskalen sinnvoll scheint. Das Abbruch-
kriterium wird basierend auf einem Eigenwert von > 1 gewahlt. Es ergeben sich finf
Faktoren mit einem Eigenwert von > 1, der Screeplot fallt bis zum vierten Faktor stark
ab und verlauft dann relativ flach. Da die fir die Skala ,Diversitat Leistungsstreben® vor-
gesehenen Items auf nur einen Faktor und die fir die Skalen ,Diversitat Arbeitsmoral*
und ,Diversitat Umganglichkeit* vorgesehenen Items auf jeweils zwei voneinander un-
abhangige Faktoren laden, wird passend zur inhaltlichen Ausrichtung der Items eine
konfirmatorische Faktorenanalyse, fixiert auf drei Faktoren durchgeftihrt. Die drei Fakto-
ren erklaren 50,52 % der Gesamtvarianz und die Ladungen der einzelnen Items auf die
drei Faktoren stimmen mit der inhaltlich vorgesehenen Trennung Uberein. Fir die Skala
LDiversitat Arbeitsmoral“ werden die acht Items AM01_01 bis AMO1_08 herangezogen,
die Skala ,Diversitat Leistungsstreben” wird aus den acht Items LS01_01 bis LS01_08
gebildet und die Skala ,Diversitdt Umganglichkeit® besteht aus den sieben Items

UMO1_01 bis UMO1_05 sowie UMO1_07 und UMO1_08.
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Die Skala ,Diversitat Arbeitsmoral® ist intervallskaliert und normalverteilt. Ihr Mittelwert
betragt M = 4,29, die Standardabweichung SD = 1,45 und das Cronbachs Alpha
a = 0,86. Auch die Skala ,Diversitat Leistungsstreben® ist intervallskaliert und normalver-
teilt. Der Mittelwert betragt M = 4,28, die Standardabweichung SD = 1,58 und das Cron-
bachs Alpha a = 0,87. Ebenso ist die Skala ,Diversitat Umganglichkeit intervallskaliert
und normalverteilt. Der Mittelwert betragt M = 4,58, die Standardabweichung SD = 1,32
und das Cronbachs Alpha a = 0,80. Um auch einen globalen Wert fur die subjektiv wahr-
genommene Diversitat zur Verfigung zu haben wurde zusatzlich die Skala ,Subjektiv
wahrgenommene Diversitat® aus den Mittelwerten der drei Subskalen ,Diversitat Arbeits-
moral“, ,Diversitat Leistungsstreben” und ,Diversitat Umganglichkeit gebildet. Die Skala
~oubjektiv wahrgenommene Diversitat” ist intervallskaliert und normalverteilt. Ihr Mittel-
wert betréagt M = 4,38, die Standardabweichung SD = 1,09 und das Cronbachs Alpha
a = 0,61. Die Werte fir alle Einzelitems und die Skalen ,Diversitat Arbeitsmoral®, ,Diver-
sitat Leistungsstreben® und ,Diversitat Umganglichkeit®, sowie ,Subjektiv wahrgenom-

mene Diversitat sind in Tabelle 1 ersichtlich.

Tabelle 1: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der ltems zur Skala ,Diversitat Ar-
beitsmoral“, zur Skala ,Diversitat Leistungsstreben® und zur Skala ,Diversitat Umgang-
lichkeit* sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala ,Diversitat Arbeitsmoral®,
der Skala ,Diversitat Leistungsstreben®, der Skala ,Diversitat Umganglichkeit” und der

Skala ,Subjektiv wahrgenommene Diversitat

Faktor Faktor Faktor

Code ltem M
1 2 3

Die Person, die zu mir am unterschiedlichsten

ist, unterscheidet sich von mir beziiglich...
AMO01_01 ...ihrer Grindlichkeit in der Arbeit. 4,43 1,97 0,67
AMO01_02 ...ihrer Tendenz zur Faulheit. 4,10 2,15 0,76

...ihrer wirksamen und effizienten Aufgabenerle- 4,74 1,91 0,65
AMO01_03 )

digung.

...ihrer Tendenz, ein wenig langsamer als nétig 4,36 2,17 0,72
AMO01_04 )

zu arbeiten.
AMO01_05 ...ihrer Nachlassigkeit. 4,26 2,08 0,76

...ihrer Vorliebe fiir Arbeiten, die erlauben, den 4,30 2,21 0,74
AMO1_06 ] ]

ganzen Tag mdglichst wenig zu tun.

...ihres Anspruches nicht nachlassig zu arbei- 4,03 2,01 0,62
AMO01_07

ten.

...ihres Durchhaltevermdgens bis zum Ende ei- 4,12 2,01 0,54
AMO01_08

ner Aufgabe.
LS01_01 ...ihres ausgepragten Konkurrenzdenkens. 432 2,11 0,77
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LS01_02 ...ihrer Kalte und Distanziertheit. 436 2,06 0,65

LS01_03 ...ihrer Angewohnheit, tiber Leichen zu gehen. 4,25 2,29 0,75
...ihrer Vorliebe fiir jene Stelle, in der sie am 4,13 2,07 0,68
LS01_04 ]
besten verdienen kann.
LS01_05 ...ihres Neids auf den Erfolg Anderer. 4,23 2,22 0,71
...ihrer Neigung, beruflichen Erfolg Uber ein kol- 4,37 2,22 0,79
LS01_06 ) o
legiales Miteinander zu stellen.
...ihres Bediirfnisses, immer mit der eigenen 4,37 2,12 0,71
LS01_07 )
Leistung hervorzustechen.
LS01_08 ...ihrer Tendenz, Streit anzufangen. 416 2,24 0,60 0,32
...ihrer Entspanntheit/dem erfolgreichen Um- 4,89 1,98
UMO01_01 ] 0,71
gang mit Stress.
UMO01_02 ...ihrer Ruhe. 4,63 2,00 0,72
UMO01_03 ...ihres ausgepréagten Einfallreichtums. 4,49 1,95 0,57
UMO01_04 ...ihrer Nachgiebigkeit. 4,46 2,02 0,62
UMO01_05 ...ihrer Fahigkeit, aus sich herauszugehen. 4,53 1,95 0,60
...ihrer Freude an kinstlerischen/asthetischen 412 2,01
UMO01_06m
Erfahrungen.
UumMo1_07 ...ihrer Lust, mit Ideen zu spielen. 4,31 1,92 0,54
...ihrer Fahigkeit, sich nicht aus der Ruhe brin- 4,72 1,89
UMO01_08 0,72
gen zu lassen.
Skala M SD Alpha
Diversitat Arbeitsmoral 4,29 1,45 0,86
Diversitat Leistungsstreben 4,28 1,58 0,87
Diversitat Umgéanglichkeit 4,58 1,32 0,80
Subjektiv wahrgenommene Diversitat 4,38 1,09 0,61

Anmerkung: m bedeutet, dass das Item aufgrund zu vieler fehlender Werte ausgeschlos-

sen wurde; Faktorladungen < 0,30 wurden nicht berlicksichtigt

Fur die Bildung der Skala ,Einstellung gegeniber Diversitat* wurden die neun ltems
GDO01_01 bis GD01_09 der Perceived Group Openness to Diversity Scale (Hobman et
al., 2003) verwendet. Die explorative Datenanalyse zeigt fur alle Iltems Mittelwerte, die
nahe am Median liegen. Die Schiefe liegt mit einem Spektrum zwischen -0,97
(GD01_09) und -0,06 (GD01_01) teilweise knapp am Grenzwert flr eine Schiefvertei-
lung. Im Boxplot befindet sich der Median allerdings deutlich innerhalb der Box, daher
wird von einer Normalverteilung ausgegangen. Der Median aller Iltems liegt zwischen 4
und 6 und lasst nicht auf Boden- oder Deckeneffekte schlieBen. Aufgrund der Uberle-
gung, die Items inhaltlich in Einstellung zu Oberflachendiversitat (GD0O1_01 bis
GDO01_03) und Einstellung zu Tiefendiversitat (GD01_04 bis GD01_09) aufzuteilen, wird
eine exploratorische Faktorenanalyse als Hauptkomponentenanalyse mit Varimax Rota-

tion und paarweisem Fallausschluss durchgefiihrt. Das Abbruchkriterium wird basierend
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auf einem Eigenwert von > 1 gewahlt. Die inhaltliche Trennung wird anhand der Ergeb-
nisse bestatigt. Es zeigen sich zwei Faktoren mit einem Eigenwert > 1. Beide Faktoren
gemeinsam erklaren eine Varianz von 60,78 %. Die Items GDO01_01 bis GD01_03 laden
hoch auf einen Faktor und werden zur Bildung der Skala ,Einstellung Tiefendiversitat*
verwendet, die Items GD01_04 bis GD01_09 laden akzeptabel bis hoch auf einen zwei-
ten Faktor und bilden gemeinsam die Skala ,Einstellung Oberflachendiversitat®. Die
Skala ,Einstellung Tiefendiversitat® ist intervallskaliert und normalverteilt. Der Mittelwert
betragt M = 4,60, die Standardabweichung SD = 1,38 und das Cronbachs Alpha
a =0,79. Die Skala ,Einstellung Oberflachendiversitat* ist intervallskaliert und normal-
verteilt. Der Mittelwert betragt M = 5,45, die Standardabweichung SD = 1,00 und das
Cronbachs Alpha a = 0,84. Die Werte fur die einzelnen Items und die Skala sind in Ta-
belle 2 ersichtlich.

Tabelle 2: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Items zur Skala ,Einstellung Tie-
fendiversitat” und zur Skala ,Einstellung Oberflachendiversitat* sowie Deskriptivstatisti-
ken und Reliabilitat der Skala ,Einstellung Tiefendiversitat® und der Skala ,Einstellung

Oberflachendiversitat”

Faktor Faktor
1 2

Code Iltem M

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?
Ich arbeite gerne mit Menschen zusammen, die andere

GDO01_01 arbeitsbezogene Wertvorstellungen und Motivationen ha- 4,25 1,75 0,80
ben.
Ich bemiihe mich besonders, Menschen zuzuhoren, die

GDO01_02 andere arbeitshezogene Wertvorstellungen und Motivati- 4,85 1,54 0,79
onen haben.
Ich bin begierig darauf von Menschen zu lernen, die an-

GDO01_03 dere arbeitsbezogene Wertvorstellungen und Motivatio- 4,69 1,62 0,81
nen haben.
Ich arbeite gerne mit Menschen zusammen, die anderer

GD01_04 ) 547 1,39 0,82
Herkunft, anderen Geschlechts oder Alters sind.
Ich bemiihe mich besonders, Menschen zuzuhoren, die

GDO01_05 520 1,46 0,72
anderer Herkunft, anderen Geschlechts oder Alters sind.
Ich bin begierig darauf von Menschen zu lernen, die an-

GDO01_06 ) 521 1,46 0,77
derer Herkunft, anderen Geschlechts oder Alters sind.
Ich arbeite gerne mit Menschen zusammen, die einen an-

GD01_07 deren beruflichen Hintergrund oder andere Arbeitserfah- 561 1,29 0,59

rungen haben.
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Ich bemiihe mich besonders, Menschen zuzuhéren, die
GDO01_08 einen anderen beruflichen Hintergrund oder andere Ar- 5,59 1,27 0,62 0,37
beitserfahrungen haben.

Ich bin begierig darauf von Menschen zu lernen, die ei-

GDO01_09 nen anderen beruflichen Hintergrund oder andere Ar- 5,61 1,29 0,64 0,39
beitserfahrungen haben.
Skala M SD  Alpha
Einstellung Tiefendiversitat 4,60 1,38 0,79
Einstellung Oberflachendiversitat 5,45 1,00 0,84

Anmerkung: Faktorladungen < 0,30 wurden nicht bertcksichtigt

Vor der Bildung der Skalen ,Commitment” ,Engagement® und ,Arbeitszufriedenheit” wur-
den alle dafiir vorgesehenen Items deskriptivstatistisch analysiert und auf Boden- und
Deckeneffekte, sowie auf Normalverteilung Uberprift. Die sieben Iltems CM01_01 bis
CMO01_07 der Investment Model Scale (Rusbult et al., 1998) werden fur die Bildung der
Skala ,Commitment” herangezogen. Dazu wurden zuerst jene zwei Items umkodiert, die
im Fragebogen negativ gepolt waren. Zum ersten Item CM01_03 ,Es wirde mich nicht
sehr stéren, wenn mein Beschéftigungsverhéltnis in naher Zukunft enden wirde.“ und
zum zweiten ltem CM01_04 ,Es ist wahrscheinlich, dass ich mir innerhalb des nachsten
Jahres eine andere Arbeit suchen werde.“. Die berechneten Mittelwerte aller Items lie-
gen nahe am Median. Iltem CM01_01 und CM01_07 weisen eine Schiefe von -1,10 und
-1,30 auf und liegen somit Giber dem Grenzwert. Sie werden von weiteren Analysen aus-
geschlossen. Bei allen anderen Items wird von einer Normalverteilung ausgegangen.
Der Median aller Items liegt zwischen 4 und 6 und lasst nicht auf Boden- oder Decken-

effekte schlieRen. Die Werte im Detail sind in Tabelle 3 ersichtlich.

Fur die Bildung der Skala ,Engagement” wurden die neun Items ENO1_01 bis ENO1_09
der UWES-9 (Schaufeli et al., 2006) verwendet. Die explorative Datenanalyse zeigt fur
alle Items Mittelwerte, die nahe am Median liegen. Der Median aller Items liegt bei 5 und
6 und lasst nicht auf Boden- oder Deckeneffekte schlie3en. Das Item ENO1_07 ist mit
einem Wert von -1,40 schiefverteilt. Auch die Items ENO1 02 und ENO1_09 lassen auf-
grund der grenzwertigen Schiefe (-0,99 und -0,87) eine Schiefverteilung vermuten, weil
sich im Boxplot der Median am &uRRersten Rand der Box zeigt und viele Ausreil3er ange-
zeigt werden. Diese drei Iltems werden von weiteren Analysen ausgeschlossen. Fir die
restlichen sechs Items (ENO1_01, ENO1 03, ENO1 04, ENO1 05, ENO1 06 und
ENO1_08) wird Normalverteilung angenommen und sie kénnen zur Skalenbildung ver-

wendet werden. Alle Werte sind in Tabelle 4 dargestellt.
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Fur die Bildung der Skala ,Arbeitszufriedenheit wurden die zehn Items AZ01_01 bis
AZ01 10 des MSQ-short (Weiss et al., 1967) verwendet. Die explorative Datenanalyse
zeigt fur alle Items Mittelwerte, die nahe am Median liegen. Die vier Items AZ01 02,
AZ01 04, AZ01 05 und AZ01 06 uberschreiten mit Werten zwischen -1,30 und -1,12
den Grenzwert fir die Schiefe und werden von weiteren Analysen ausgeschlossen. Der
Median aller Items liegt bei 5 und 6 und lasst nicht auf Boden- oder Deckeneffekte schlie-

Ren. In Tabelle 5 finden sich alle Werte detailliert dargestelit.

Mit den verbliebenen 23 Items CM01_02 bis CM01_06, ENO1_01, ENO1_03, EN01_04,
ENO1_05, ENO1_06 und ENO1_08, sowie AZ01_01, AZ01 03, Az01_07, AZ01_08,
AZ01_09 und AZ01_10 wird eine exploratorische Faktorenanalyse als Hauptkomponen-
tenanalyse mit Varimax Rotation und paarweisem Fallausschluss durchgeftihrt. Das Ab-
bruchkriterium wird basierend auf einem Eigenwert von > 1 gewahlt. Es ergeben sich
funf Faktoren mit einem Eigenwert von > 1, der Screeplot fallt nach dem ersten Faktor
stark ab macht einen weiteren Knick nach dem dritten Faktor, bevor er relativ flach ver-
lauft. AuBer den Items der geplanten Skala ,Engagement” lassen sich die ltems nicht
entsprechend ihrer inhaltlichen Passung einem oder mehreren Faktoren eindeutig zu-
ordnen. Daher wird entschieden, die Items fiir die geplanten Skalen ,Arbeitszufrieden-
heit*, ,Commitment* und ,Engagement® voneinander getrennt zu betrachten und fir jede
der Skalen eine konfirmatorische Faktorenanalyse, fixiert auf einen Faktor durchzufih-
ren. Es soll sich zeigen, ob jeder Skala, wie in der Literatur angenommen, ein entspre-
chendes gemeinsames latentes Merkmal zugrunde liegt. Als Grenzwert wird analog zu
den bisher durchgefiihrten exploratorischen Faktorenanalysen fur eine hohe Faktorla-

dung 0,70 angenommen und 0,50 als Wert flr eine akzeptable Faktorladung.

Die konfirmatorische Faktorenanalyse fur die zur Bildung der Skala ,Commitment” ver-
bliebenen Items CM01_02 bis CM01_06 zeigt zufriedenstellende bis hohe Ladungen im
Bereich zwischen 0,53 (CM01_02) und 0,79 (CM01_06). Der Faktor erklart eine Ge-
samtvarianz von 46,72 %. Die funf Items CM01_02 bis CM01_06 kdnnen fir die Skala
,commitment* verwendet werden. Die Skala ,Commitment® ist intervallskaliert und nor-
malverteilt. Der Mittelwert betragt M = 4,87, die Standardabweichung SD = 1,39 und das
Cronbachs Alpha a = 0,71. Die Werte fur die einzelnen ltems und die Skala sind in
Tabelle 3 ersichtlich.
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Tabelle 3: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Items zur Skala ,Commitment®

sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala ,Commitment*

Code Iltem M SD Faktor

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

Ich mochte, dass mein Beschéaftigungsverhaltnis sehr lange an-
CMO01_01s d " 5,48 1,75
auert.

Ich fuhle mich verpflichtet, mein Beschéaftigungsverhaltnis auf-
CM01_02 4,67 2,09 0,53
recht zu halten.

Es wirde mich nicht sehr stéren, wenn mein Beschaftigungs-
CMO01_03r 4,73 2,26 0,63
- verhéltnis in naher Zukunft enden wirde.

Es ist wahrscheinlich, dass ich mir innerhalb des nachsten Jah-

CMO01_04r ) ) 5,21 2,14 0,75
res eine andere Arbeit suchen werde.

CMO01_05 Ich fUhle mich sehr verbunden mit meiner Arbeit. 5,53 1,59 0,68

CM01_06 Ich mdchte, dass mein Beschaftigungsverhaltnis ewig dauert. 4,19 2,17 0,79

Ich bin auf ein langfristiges Beschaftigungsverhéaltnis aus (zum
CMO01_07s Beispiel stelle ich mich vor, wie es in meiner Arbeit in ein paar 5,64 1,67
Jahren sein wird).
Skala M SD Alpha
Commitment 4,87 1,39 0,71

Anmerkung: r bedeutet, dass das Item rekodiert wurde; s bedeutet, dass das Item schief-
verteilt ist und deshalb ausgeschlossen wurde

Fur die Bildung der Skala ,Engagement® verbleiben die sechs Items ENO1 01, ENO1_03,
ENO1 04, ENO1 05, ENO1 06 und ENO1_08. Die konfirmatorische Faktorenanalyse fir
einen Faktor zeigt akzeptable und hohe Ladungen im Bereich zwischen 0,63 (ENO1_06)
und 0,85 (ENO1_01) und der Faktor erklart eine Gesamtvarianz von 60,35 %. Alle ge-
nannten Items werden zur Skalenbildung verwendet Die Skala ,Engagement” ist inter-
vallskaliert und normalverteilt. Der Mittelwert betragt M = 4,89, die Standardabweichung
SD = 1,24 und das Cronbachs Alpha a = 0,87. Die Werte fiir die einzelnen Iltems und die

Skala sind in Tabelle 4 ersichtlich.

Tabelle 4: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Items zur Skala ,Engagement®

sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala ,Engagement”

Code Item M SD Faktor
Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

ENO1_01 In meiner Arbeit fihle ich mich energiegeladen. 4,84 1,51 0,85

ENO01_02s In meiner Arbeit fiihle ich mich stark und entschlossen. 5,40 1,42

ENO1 03 Ich bin enthusiastisch, was meine Arbeit betrifft. 5,13 1,57 0,83

ENO1_04 Meine Arbeit inspiriert mich. 4,86 1,71 0,84
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Wenn ich morgens aufstehe, freue ich mich darauf, in die Arbeit

ENO1_05 4,56 1,78 0,82
- zu gehen.
ENO1_06 Es macht mit gliicklich, wenn ich angestrengt arbeite. 5,19 1,48 0,63
ENO1_07s Ich bin stolz auf die Arbeit, die ich mache. 5,89 1,38
ENO01_08 Ich bin versunken in meine Arbeit. 4,76 1,57 0,67
ENO01_09s Ich lasse mich von meiner Arbeit mitrei3en. 5,36 1,43
Skala M SD Alpha
Engagement 4,89 1,24 0,87

Anmerkung: s bedeutet, dass das Item schiefverteilt ist und deshalb ausgeschlossen

wurde

Die Items AZ01 01, AZ01 03, AZ01 07, AZ01 08, AZ01 09 und AZ01_ 10 werden vor
Bildung der Skala ,Arbeitszufriedenheit* ebenfalls mit einer konfirmatorischen Faktoren-
analyse Uberpruft. Es zeigen sich zufriedenstellende bis hohe Faktorladungen im Be-
reich zwischen 0,65 (AZ01 10) und 0,83 (AZ01_07). Die Faktorladung fur Item AZ01_09
bleibt mit 0,38 deutlich dahinter und auRerhalb des akzeptablen Bereichs, das Item wird
daher von weiteren Analysen ausgeschlossen. Die Skala ,Arbeitszufriedenheit” wird aus
den funf Items AZ01_01, AZ01_03, AZ01_07, AZ01_08 und AZO1_10 gebildet. Die
Skala ,Arbeitszufriedenheit” ist intervallskaliert und normalverteilt. Der Mittelwert betragt
M = 4,65, die Standardabweichung SD = 1,46 und das Cronbachs Alpha a = 0,82. Die
Werte fur die einzelnen Items und die Skala sind in Tabelle 5 ersichtlich.

Tabelle 5: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Items zur Skala ,Arbeitszufrie-

denheit” sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilitat der Skala ,Arbeitszufriedenheit”

Code Item M SD Faktor
Wie zufrieden sind Sie an lhrem Arbeitsplatz...

AZ01_01 ...mitdem Lob, das Sie fur gute Arbeit bekommen? 4,55 2,07 0,80
...mit der Mdglichkeit, von Zeit zu Zeit unterschiedliche Tatigkei-

AZ01_02s ) 5,49 1,65
ten zu verrichten?

AZ01_03 ...mit der Méglichkeit, anderen zu sagen, was sie tun sollen? 4,70 1,69 0,66
...mit der Mdglichkeit etwas zu tun, was lhren Fahigkeiten ent-

AZ01_04s ) 5,62 1,53
spricht?

AZ01_05s ...mit der Moglichkeit, die Arbeit auf lhre Weise zu erledigen? 5,49 1,65

AZ01_06s ...mit der Freiheit, Ihr eigenes Urteilsvermdgen einzusetzen? 5,45 1,66
...mit der Art und Weise, wie lhre Fihrungskraft die Arbeitskrafte

AZ01_07 4,51 2,08 0,83
behandelt?
...mit der Kompetenz lhrer Fihrungskraft beim Treffen von Ent-

AZ01_08 ) 4,36 2,01 0,83
scheidungen?

AZ01_09f ...mit der Moglichkeit alleine zu arbeiten? 5,22 1,65 0,38

AZ01_10 ...mit der Moglichkeit in der Gemeinschaft "jemand zu sein"? 5,14 1,64 0,65
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Skala M SD Alpha
Arbeitszufriedenheit 4,65 1,46 0,82

Anmerkung: f bedeutet, dass das Item aufgrund einer zu niedrigen Faktorladung ausge-
schlossen wurde; s bedeutet, dass das Item schiefverteilt ist und deshalb ausgeschlos-

sen wurde

Zuletzt wurde ein Diversitatsmald berechnet, welches das Ausmald des Unterschiedes
zwischen der Testperson und deren ,most diverse co-worker” in den erhobenen sozio-
demografischen Merkmalen berlcksichtigen soll. Aufgrund des unterschiedlichen Ska-
lenniveaus der betreffenden Variablen gestaltet sich ein aggregiertes Diversitatsmafd
problematisch. Wahrend sich fir die kategorialen Variablen Geschlecht, Schulbildung,
Nettoeinkommen, Religion, sexuelle Orientierung, Behinderung, Herkunft und Beschaf-
tigungsausmalf beispielsweise der Blau Index (Blau, 1977) eignen wirde, musste fir die
metrischen Variablen Alter und Beschaftigungsdauer im Unternehmen die Standardab-
weichung herangezogen werden. Aus diesem Grund wurde ein neuer Index berechnet,
um die objektiv vorhandene Diversitét als aggregierte Variable darstellen zu kdnnen.
Dafir wurden zunéachst jeweils die Werte der Items SDO1 mit SM01, SD04 mit SMO5,
SDO05 mit SM06, SD06 mit SM07, SDO7 mit SM08, SD08_01 bis SD08_08 mit SM09_01
bis SM09_08, SD09 mit SM10, sowie SD12 mit SM04 verglichen und eine neue Variable

mit dem Wert ,,0 = kein Unterschied” oder ,1 = Unterschied” definiert.

Fur den Vergleich der metrischen Items SD02_01 mit SM02_01, sowie SD03_01 mit
SM03_01 wurde &ahnlich vorgegangen. Damit die neue Variable als ,1 = Unterschied"
definiert werden kann, muss sich eine Abweichung von mindestens 20 % des Wertes
der Testperson ergeben. Beispielsweise muss der ,most diverse co-worker* bei ei-
ner 20-jahrigen Testperson um mehr als vier Jahre alter oder jinger sein, um als unter-
schiedlich gewertet zu werden. Bei einer 50-jahrigen Testperson hingegen misste der
Unterschied bereits mehr als zehn Jahre betragen. Die Beschéftigungsdauer im Unter-
nehmen wurde teilweise mit Dezimalwerten angegeben, daher wurde Item SM03_01 vor
Berechnung von Jahren in Monate umgerechnet, dabei entsprechen 0,5 Jahre sechs
Monaten. Aus dem Mittelwert der einzelnen Unterschiedsvariablen wurde die neue Va-
riable ,,Objektiv vorhandene Diversitat® berechnet. Der Wert ,,0“ steht fiir absolute Homo-
genitat, der Wert ,1“ steht fur absolute Heterogenitat in allen soziodemografischen Merk-
malen. Die Variable ist normalverteilt, hat einen Mittelwert von M = 0,46, eine Stan-

dardabweichung von SD = 0,17 und einen Median von Md = 0,40.
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4 Ergebnisse

4.1 Modelltestung

Die Uberprufung des angenommenen Modells wurde mit dem Programm IBM SPSS
AMOS, Version 24 vorgenommen. Fir die Feststellung, ob die gepriften Modelle die
Daten hinreichend erklaren, wurden die folgenden Werte herangezogen. Der Chi? -Test
Uberprift, ob die empirischen Daten mit den Modelldaten tbereinstimmen, was dann der
Fall ist, wenn er nicht signifikant ausfallt und Chi?/df einen Wert < 2 ergibt. Der Good-
ness-of-Fit-Index (GFI) Uberprift, wie gut das Modell zu den gemessenen Daten passt
und sollte einen Wert > 0,9 aufweisen. Als Maf fur die im Modell erklarte Varianz wird
der Adjusted-Goodness-of-Fit-Index (AGFI) heranzgezogen. Er sollte sich méglichst
nahe an den Wert 1 annahern und ebenfalls > 0,9 sein. Der Comparative Fit Index (CFI)
vergleicht das Modell mit einem Basismodell unter Berlicksichtigung der Freiheitsgrade
und sollte einen Wert > 0,9 ergeben. Als letzter Referenzwert wird der Root Mean Square
Error of Approximation (RMSEA) verwendet, der prift, ob sich das Modell der Realitét
hinreichend annahert. Ein Wert von kleiner oder gleich 0,05 steht fir einen guten Mo-

dellfit, Werte ab 0,10 und héher werden als inakzeptabel angesehen.

Fur die Durchfiihrung der Moderatoranalysen in AMOS wurden die Interaktionen zwi-
schen den Unabhéngigen Variablen (UV) und dem zugehérigen Moderator (M) berech-
net, indem jeweils beide Variablen miteinander multipliziert wurden. Zu diesem Zweck
wurden die Produkte aus den Skalen ,Diversitat Arbeitsmoral®, ,Diversitat Leistungsstre-
ben®, ,Diversitat Umganglichkeit” und ,Subjektiv wahrgenommene Diversitat* mit der
Skala ,Einstellung Tiefendiversitat*, sowie der Variable ,Objektiv vorhandene Diversitat*
mit der Skala ,Einstellung Oberflachendiversitat* berechnet. Um von einem Moderator-
effekt ausgehen zu kénnen, missen sich sowohl die Unabhéngige Variable, als auch die
Interaktionsvariable signifikant auf die Abhangige Variable auswirken. Eine Ubersicht
Uber alle in den folgend beschriebenen Modellen und Tabellen verwendeten Abkirzun-
gen fur die Skalen und Variablen findet sich in Tabelle 6.

Tabelle 6: Ubersicht iiber alle in den Modellen und Tabellen fiir die Skalen und Variablen

verwendeten Abkirzungen

Abklrzung Skala/Variable Interaktion mit Moderatorvariable

EinstTiefDiv  Einstellung Tiefendiversitat
EinstObDiv  Einstellung Oberflachendiversitat
SubDiv Subjektiv wahrgenommene Diversitat SubDiv_x_EinstTiefDiv
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DivAM Diversitat Arbeitsmoral DivAM_x_EinstTiefDiv

DivLS Diversitat Leistungsstreben DivLS_x_EinstTiefDiv
DivUM Diversitat Umgéanglichkeit DivUM_x_EinstTiefDiv
ObjDiv Objektiv vorhandene Diversitat ObjDiv_x_EinstObDiv
CM Commitment

EN Engagement

AZ Arbeitszufriedenheit

Zuerst wurde das angenommene Modell als globales Modell (Modell 1) erstellt. Zu er-
warten ist, dass sich sowohl subjektiv wahrgenommene Diversitdt als auch objektiv vor-
handene Diversitat negativ auf Commitment, Engagement und Arbeitszufriedenheit aus-
wirken. Die negative Auswirkung der subjektiv wahrgenommenen Diversitat sollte umso
schwacher werden, je positiver die Einstellung Tiefendiversitat ausgepragt ist und analog
dazu sollte die negative Auswirkung von objektiv vorhandener Diversitat von der Einstel-
lung Oberflachendiversitat beeinflusst werden. Dartiber hinaus sollten subjektiv wahrge-
nommene Diversitat und objektiv vorhandene Diversitat nicht oder nur schwach zusam-
menhangen. Es zeigt sich insgesamt ein inakzeptabler Modellfit, daraus kann geschlos-
sen werden, dass das Modell in der vorliegenden Form nicht mit den empirischen Daten
ubereinstimmt (GFI = 0,89; AGFI = -0,71; CFI=0,93; RMSEA = 0,443
x2 (3, N =424) = 232,83; p < 0,001).

Subjektiv wahrgenommene Diversitat wirkt sich entgegen der Erwartungen nicht signifi-
kant auf Commitment (8 = -0,12; p = 0,48), Engagement (8 = -0,14; p = 0,38) und Ar-
beitszufriedenheit (8 = -0,20; p = 0,22) aus. Ebenso kann kein moderierender Effekt
durch die Einstellung Tiefendiversitat von subjektiv wahrgenommener Diversitat auf
Commitment (8 = 0,19; p = 0,46), Engagement (8 = 0,14; p = 0,56) und Arbeitszufrie-
denheit (8 = -0,01; p = 0,98) gezeigt werden. Die direkte Auswirkung von Einstellung
Tiefendiversitat auf Commitment (8 = -0,02; p = 0,92), Engagement (8 = 0,00; p = 1,00)
und Arbeitszufriedenheit (8 = 0,13; p = 0,50) ist ebenfalls, wie auch die direkte Auswir-
kung von Einstellung Oberflachendiversitat auf Commitment (8 =-0,12; p = 0,40), Enga-
gement (8 = 0,00; p = 1,00) und Arbeitszufriedenheit (8 = 0,13; p = 0,50) nicht signifikant.
Auch was objektiv vorhandene Diversitat betrifft, kann kein direkter Effekt auf Commit-
ment (8 = -0,13; p = 0,61), Engagement (8 = 0,06; p = 0,68) und Arbeitszufriedenheit
(B =0,10; p = 0,48) erkannt werden. Berlicksichtigt man die Moderation von Einstellung
Oberflachendiversitat zwischen objektiv vorhandener Diversitdt und Commitment
(B=0,03p=0,91), Engagement (8 = 0,30; p = 0,30) und Arbeitszufriedenheit (8 = -0,16;
p = 0,57) zeigt sich dasselbe Bild. Alle Werte im Detail sind in Tabelle 7 zusammenge-
fasst.
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Subjektiv wahrgenommene Diversitat zeigt wie erwartet keinen signifikanten Zusam-
menhang mit objektiv vorhandener Diversitat (r = 0,02; p = 0,70) und héngt signifikant
positiv mit der Einstellung Tiefendiversitéat (r = 0,13; p < 0,05), der Einstellung Oberfla-
chendiversitat (r = 0,19; p < 0,001) und den Interaktionen zwischen der Einstellung Tie-
fendiversitat und subjektiv wahrgenommener Diversitat (r = 0,70; p < 0,001) sowie der
Einstellung Oberflachendiversitat und objektiv vorhandener Diversitat (r = 0,10; p < 0,05)
zusammen. Weitere signifikant positive Zusammenhange bestehen zwischen objektiv
vorhandener Diversitdt und ihrer Interaktion mit Einstellung Oberflachendiversitét
(r=0,89; p <0,001), der Einstellung Oberflachendiversitat und den Interaktionen zwi-
schen objektiv vorhandener Diversitat und Einstellung Oberflachendiversitat (r = 0,48;
p < 0,001) sowie subjektiv wahrgenommener Diversitat und Einstellung Tiefendiversitét
(r=0,49; p <0,001). Ebenso signifikant positiv korrelieren die Einstellung Tiefendiversi-
tat und die Einstellung Oberflachendiversitat (r = 0,55; p < 0,001), sowie der Interaktion
zwischen objektiv vorhandener Diversitéat und Einstellung Oberflachendiversitéat (r = 0,25;
p < 0,001) und subjektiv wahrgenommener Diversitat und Einstellung Tiefendiversitat
(r=10,78; p < 0,001), sowie die Interaktionen zwischen objektiv vorhandener Diversitéat
und Einstellung Oberflachendiversitat sowie subjektiv wahrgenommener Diversitat und
Einstellung Tiefendiversitat (r = 0,24; p < 0,001). In Tabelle 8 findet sich eine Ubersicht
Uber alle Korrelationskoeffizienten der Variablen und Skalen in Modell 1. Das Modell 1

ist in Abbildung 6 mit den standardisierten Werten grafisch dargestellt.

Tabelle 7: Unstandardisierte und standardisierte Regressionskoeffizienten sowie Stan-
dardfehler der Variablen und Skalen in Modell 1

Skala/Variable Commitment Engagement Arbeitszufriedenheit

b SE B b SE B b SE B
SubDiv -0,15 0,21 -0,12 -0,16 0,18 -0,14 -0,27 0,21 -0,20
SubDiv_x_EinstTiefDiv 0,03 0,04 0,19 0,02 0,04 0,14 0,00 0,04 -0,01
EinstTiefDiv -0,02 0,19 -0,02 0,00 0,17 0,00 0,13 0,20 0,13
ObjDiv -1,06 2,09 -0,13 -2,36 1,83 -0,32 1,14 2,16 0,13
ObjDiv_x_EinstObDiv 0,04 0,37 0,03 0,34 0,32 0,30 -0,22 0,38 -0,16
EinstObDiv -0,16 0,19 -0,12 0,07 0,17 0,06 0,14 0,20 0,10

Tabelle 8: Korrelationskoeffizienten der Variablen und Skalen in Modell 1

Skala/Variable 1 2 3 4 5 6
1. SubDiv 1,00
2. SubDiv_x_EinstTiefDiv 0,70*** 1,00
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3. EinstTiefDiv 0,13* 0,78*** 1,00

4. ObjDiv 0,02 0,03 0,02 1,00
5. ObjDiv_x_EinstObDiv 0,10* 0,24+ 0,25%** 0,89%** 1,00
6. EinstObDiv 0,19*** 0,49*** 0,55*** 0,06 0,48*** 1,00

Anmerkung: *** bedeutet p < 0,001; * bedeutet p < 0,05

Abbildung 6: Modell 1: Globales Modell
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Quelle: Eigene Darstellung

Als n&chstes wurde das globale Modell schrittweise modifiziert, um herauszufinden, ob
in einer alternativen Konfiguration ein brauchbarer Modellfit und signifikante Regressio-
nen maoglich sind. Zunéchst wurde entschieden, den angenommenen Moderatoreffekt
von Einstellung Tiefendiversitat und Einstellung Oberflachendiversitat zu vernachlassi-
gen und die Interaktionen zwischen der Einstellung Oberflachendiversitat und objektiv
vorhandener Diversitat sowie Einstellung Tiefendiversitat und subjektiv wahrgenomme-
ner Diversitat aus dem Modell zu entfernen. Eine weitere Modifikation des Modells er-
scheint sinnvoll. Ohne die Interaktionen mit dem jeweiligen Moderator zeigt objektiv vor-
handene Diversitat eine signifikant negative Auswirkung auf Commitment (8 =-0,01;
p < 0,05) und subjektiv wahrgenommene Diversitat einen signifikant negativen Effekt auf
Arbeitszufriedenheit (8 = -0,20; p < 0,001). Eine Verbindung von objektiv vorhandener
Diversitat mit Engagement und Arbeitszufriedenheit besteht weiterhin nicht, ebenso

kann keine Auswirkung von subjektiv wahrgenommener Diversitat auf Commitment und
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Engagement gezeigt werden, daher werden diese Pfade aus dem Modell gestrichen.
Auch der Pfad von Einstellung Oberflachendiversitat auf Arbeitszufriedenheit ist nicht
signifikant und wird geléscht. Es wird weiter entschieden, Engagement vollstandig aus
dem Modell zu entfernen, da weder von objektiv vorhandener, noch von subjektiv wahr-
genommener Diversitat Auswirkungen auf Engagement gezeigt werden kdnnen.
SchlieBlich wird der nicht signifikante Pfad von Einstellung Oberflachendiversitat auf Ar-
beitszufriedenheit bereinigt. Um einen akzeptablen Modellfit zu erreichen wird, wie in
den Modifikationsindizes vorgeschlagen und inhaltlich nachvollziehbar, eine Kovarianz
zwischen den Fehlertermen von Commitment und Arbeitszufriedenheit in das Modell
eingezeichnet.

Das modifizierte globale Modell weist nun einen ausgezeichneten Modellfit auf
(GFI =1,00; AGFI = 1,00; CFIl = 1,00; RMSEA = 0,00; x2 (3, N = 424) = 0,23; p = 0,97).
Die Werte des Modellfits deuten jedoch darauf hin, dass das Modell mdglicherweise zu
stark an die erhobenen Daten angepasst wurde. Wie angenommen wirkt sich subjektiv
wahrgenommene Diversitat signifikant negativ auf Arbeitszufriedenheit aus (8 = -0,20;
p < 0,001). Ebenso wie erwartet zeigt objektiv vorhandene Diversitat einen signifikant
negativen Effekt auf Commitment, der jedoch schwacher ausgepragt ist (8 = -0,10;
p < 0,05). Die Einstellung Tiefendiversitat wirkt sich signifikant positiv auf Commitment
(8=0,12; p < 0,05) und Arbeitszufriedenheit (8 = 0,14; p < 0,01) aus und die Einstellung
Oberflachendiversitat wirkt sich signifikant negativ auf Commitment aus (8 = -0,11;
p < 0,05). Die zugehérigen Werte sind in Tabelle 9 ersichtlich.

Zwischen subjektiv wahrgenommener Diversitat und der Einstellung Tiefendiversitat
(r =0,13; p < 0,05) sowie der Einstellung Oberflachendiversitat (r = 0,19; p < 0,001) be-
steht ein signifikant positiver Zusammenhang. Ebenso signifikant positiv korrelieren die
Einstellung Oberflachen- und Tiefendiversitat (r = 0,55; p < 0,001), sowie die Fehler-
terme von Commitment und Arbeitszufriedenheit (r = 0,35; p < 0,001). Das bedeutet,
dass die Arbeitszufriedenheit umso mehr sinkt, je hdher die subjektiv wahrgenommene
Diversitat ausgepragt ist, und das Commitment geringer wird, wenn die objektiv vorhan-
dene Diversitat der Mitarbeiterlnnen in Unternehmen steigt. Bei positiver Einstellung Tie-
fendiversitat steigen sowohl Arbeitszufriedenheit als auch Commitment, wahrend sich
positive Einstellung Oberflachendiversitat negativ auf Commitment auswirkt. Alle Werte
sind im Detail in Tabelle 10 dargestellt, Abbildung 7 zeigt das modifizierte Modell 1 mit

den standardisierten Werten.
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Tabelle 9: Unstandardisierte und standardisierte Regressionskoeffizienten sowie Stan-

dardfehler der Variablen und Skalen im modifizierten Modell 1

Skala/Variable Commitment Arbeitszufriedenheit
b SE B b SE B
SubDiv -0,27%** 0,06 -0,20%**
EinstTiefDiv 0,12* 0,06 0,12* 0,14 0,05 0,14
ObjDiv -0,81* 0,37 -0,10*
EinstObDiv -0,16* 0,08 -0,11*

Anmerkung: *** bedeutet p < 0,001; ** bedeutet p < 0,01; * bedeutet p < 0,05

Tabelle 10: Korrelationskoeffizienten der Variablen und Skalen im modifizierten Modell
1

Skala/Variable 1 2 3 4 5 6
1. SubDiv 1,00

2. EinstTiefDiv 0,13* 1,00

3. ObjDiv 0,02 0,02 1,00

4. EinstObDiv 0,19*** 0,55%** 0,06 1,00

5.el 1,00

6.e3 0,35%** 1,00

Anmerkung: *** bedeutet p < 0,001; * bedeutet p < 0,05

Abbildung 7: Modell 1 modifiziert: Globales Modell
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Quelle: Eigene Darstellung
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Um das vorhandene Datenmaterial mdglichst optimal ausnutzen zu kénnen, wurde zu-
satzlich Uberprift, ob ein differenziertes Modell (Modell 2), das subjektiv wahrgenom-
mene Diversitat in den drei erhobenen Facetten ,Diversitat Arbeitsmoral®, ,Diversitat
Leistungsstreben“ und ,Diversitat Umganglichkeit® bertcksichtigt, andere Ergebnisse
bringt als das globale Modell und als Gesamtmodell den angenommenen Hypothesen
besser entspricht. Das Modell sollte zeigen, dass sich sowohl objektiv vorhandene Diver-
sitat, als auch die einzelnen Dimensionen von subjektiv wahrgenommener Diversitat je-
weils negativ auf Commitment, Engagement und Arbeitszufriedenheit auswirken. Diese
negative Auswirkung sollte fur die Facetten der subjektiv wahrgenommenen Diversitat
von der Einstellung Tiefendiversitat und fur die objektiv vorhandene Diversitat von der
Einstellung Oberflachendiversitat beeinflusst werden. Diversitat betreffend Arbeitsmoral,
Leistungsstreben und Umgéanglichkeit sollen keinen, oder nur einen schwachen Zusam-
menhang mit objektiv vorhandener Diversitéat zeigen und untereinander nur geringe oder
mittlere Korrelationen aufweisen, um einerseits einem gemeinsamen Konstrukt zuord-
enbar zu sein, aber auch voneinander getrennt Aussagekraft zu haben. Wie schon das
Modell 1, weist auch Modell 2 einen inakzeptablen Modellfit auf. Das differenzierte Mo-
dell scheint nicht mit den empirischen Daten (bereinzustimmen (GFlI = 0,92;
AGFI =-1,48; CFl = 0,96; RMSEA = 0,42; x2 (3, N = 424) = 232,06; p < 0,001).

Subjektiv wahrgenommene Diversitat betreffend Arbeitsmoral hat keinen signifikanten
Einfluss auf Commitment (8 = -0,15; p = 0,37), Engagement (8 = -0,19; p = 0,26) und
Arbeitszufriedenheit (8 = -0,14; p = 0,42). Der Aspekt Leistungsstreben zeigt ein &hnli-
ches Bild ohne Erreichen eines signifikanten Wertes in seiner Auswirkung auf Commit-
ment (8 = 0,06; p = 0,73), Engagement (8 = -0,01; p = 0,96) und Arbeitszufriedenheit
(8=-0,31; p = 0,08). Die Facette Umgéanglichkeit zeigt ebenso keinen signifikanten Ef-
fekt auf Commitment (8 = -0,10; p = 0,60), Engagement (8 = -0,01; p = 0,96) und Ar-
beitszufriedenheit aus (8 = 0,19; p = 0,33). Ebenso kann kein moderierender Effekt durch
die Einstellung Tiefendiversitat von subjektiv wahrgenommener Diversitat betreffend Ar-
beitsmoral, Leistungsstreben und Umganglichkeit auf Commitment (8 = 0,43; p = 0,08;
B =-0,20; p = 0,41; B8 = 0,06; p = 0,82), Engagement (8 = 0,35; p = 0,15; 8 = -0,07;
p=0,76; B = -0,07; p = 0,79) und Arbeitszufriedenheit (8 = 0,10; p=0,68; 8 = 0,23;
p =0,32; 8 =-0,36; p =0,18) gezeigt werden.

Auch was objektiv vorhandene Diversitat betrifft, kann kein direkter Effekt auf Commit-
ment (8 = -0,15; p = 0,56), Engagement (8 = -0,32; p = 0,20) und Arbeitszufriedenheit
(8=0,13; p = 0,61) erkannt werden. Ebenfalls unter Bertcksichtigung der Moderation

von Einstellung Oberflachendiversitat zwischen objektiv vorhandener Diversitat und
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Commitment (B8 = 0,04; p = 0,89), Engagement (8 = 0,29; p = 0,30) und Arbeitszufrie-
denheit (8 = -0,16; p = 0,59) kann kein signifikanter Wert erreicht werden. Einstellung
Tiefendiversitat hat keine direkte Auswirkung auf signifikantem Niveau auf Commitment
(8 = -0,08; p = 0,68), Engagement (8 = -0,02; p = 0,91) und Arbeitszufriedenheit
(8 =0,18; p = 0,36). Das gilt ebenso fiir Einstellung Oberflachendiversitat und Commit-
ment (8 = -0,13; p = 0,36), Engagement (8 = 0,05; p = 0,69) sowie Arbeitszufriedenheit
(8=0,09; p=0,49). Tabelle 11 fasst alle beschriebenen Werte im Detail zusammen.

Zwischen objektiv vorhandener Diversitéat und subjektiv wahrgenommener Diversitét be-
treffend Arbeitsmoral (r = 0,05; p = 0,29), Leistungsstreben (r = -0,03; p = 0,50) sowie
Umganglichkeit (r = 0,03; p = 0,55) zeigt sich wie erwartet kein signifikanter Zusammen-
hang. Subjektiv wahrgenommene Diversitat betreffend Arbeitsmoral zeigt dariber hin-
aus signifikante positive Korrelationen mit Diversitat betreffend Leistungsstreben
(r=0,27; p < 0,001), Diversitat betreffend Umganglichkeit (r = 0,38; p < 0,001), Einstel-
lung Tiefendiversitat (r = 0,12; p < 0,05), Einstellung Oberflachendiversitat (r = 0,15;
p < 0,01) und den Interaktionen zwischen Einstellung Tiefendiversitéat und Diversitat be-
treffend Arbeitsmoral (r=0,77; p < 0,001), Diversitat betreffend Leistungsstreben
(r =0,27; p <0,001) und Diversitat betreffend Umgéanglichkeit (r = 0,35; p <0,001), sowie
der Interaktion zwischen objektiv vorhandener Diversitat und Einstellung Oberflachen-
diversitat (r = 0,11; p < 0,05). Die Skalen Diversitat Leistungsstreben und Diversitat Um-
ganglichkeit hangen ebenfalls signifikant positiv zusammen (r = 0,40; p < 0,001). Daraus
lasst sich schliel3en, dass die Subskalen zwar dem gleichen Konstrukt zugeordnet wer-
den kénnen, aber auch alleine ausreichend Aussagekraft aufweisen. Betreffend Diversi-
tat Leistungsstreben zeigen sich weitere signifikante positive Korrelationen mit Einstel-
lung Tiefendiversitat (r = 0,15; p < 0,01), Einstellung Oberflachendiversitat (r = 0,17,
p < 0,001) und den Interaktionen von Einstellung Tiefendiversitat mit Diversitat betref-
fend Arbeitsmoral (r = 0,29; p < 0,001), Leistungsstreben (r = 0,80; p < 0,001) und Um-
ganglichkeit (r = 0,38; p < 0,001). Diversitat betreffend Umgénglichkeit zeigt signifikante
positive Zusammenhéange mit Einstellung Oberflachendiversitat (r = 0,10; p < 0,05), und
den Interaktionen von Einstellung Tiefendiversitat mit Diversitat betreffend Arbeitsmoral
(r=0,29; p < 0,001), Leistungsstreben (r=0,31; p < 0,001) und Umganglichkeit
(r=0,70; p < 0,001).

Objektiv vorhandene Diversitat hangt signifikant positiv mit ihrer Interaktion mit Einstel-

lung Oberflachendiversitat zusammen (r = 0,89; p < 0,001), Einstellung Tiefendiversitat
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signifikant positiv mit Einstellung Oberflachendiversitat (r = 0,55; p < 0,001) und der In-
teraktion von objektiv vorhandener Diversitdt und Einstellung Oberflachendiversitat
(r = 0,25; p < 0,001), sowie den Interaktionen von Einstellung Tiefendiversitat mit Diver-
sitat betreffend Arbeitsmoral (r = 0,70; p < 0,001), Leistungsstreben (r = 0,67; p < 0,001)
und Umganglichkeit (r = 0,70; p < 0,001). Signifikante positive Korrelationen mit den In-
teraktionen von Einstellung Tiefendiversitat mit Diversitat betreffend Arbeitsmoral
(r=0,45; p < 0,001), Leistungsstreben (r=0,42; p < 0,001) und Umganglichkeit
(r=0,44; p < 0,001) zeigt auch die Einstellung Oberflachendiversitat. Weitere signifi-
kante positive Zusammenhange zeigt die Interaktion von Einstellung Tiefendiversitat und
Diversitat Arbeitsmoral mit den Interaktionen von Einstellung Tiefendiversitat mit Diver-
sitat betreffend Leistungsstreben (r = 0,62; p < 0,001) und mit Diversitat betreffend Um-
ganglichkeit (r = 0,69; p < 0,001), sowie der Interaktion von Einstellung Oberflachen-
diversitat mit objektiv vorhandener Diversitét (r = 0,24; p < 0,001). Die Interaktion von
Einstellung Tiefendiversitat mit Diversitat betreffend Leistungsstreben korreliert signifi-
kant positiv mit den Interaktionen zwischen Einstellung Tiefendiversitat und Diversitat
betreffend Umganglichkeit (r = 0,69; p < 0,001) und zwischen Einstellung Oberflachen-
diversitat und objektiv vorhandener Diversitat (r = 0,17; p < 0,001). Zuletzt korreliert die
Interaktion zwischen Einstellung Tiefendiversitat und Diversitat betreffend Umganglich-
keit mit der Interaktion zwischen Einstellung Oberflachendiversitat und objektiv vorhan-
dener Diversitat (r = 0,23; p < 0,001) signifikant positiv. Alle Korrelationen und ihr Signi-
fikanzniveau sind in Tabelle 12 zusammengefasst. Das Modell 2 ist in Abbildung 8 mit

den standardisierten Werten grafisch dargestellt.

Tabelle 11: Unstandardisierte und standardisierte Regressionskoeffizienten sowie
Standardfehler der Variablen und Skalen in Modell 2

Skala/Variable Commitment Engagement Arbeitszufriedenheit

b SE B b SE B b SE B
DivAM -0,15 0,17 -0,15 -0,16 0,15 -0,19 -0,14 0,17 -0,14
DivLS 0,05 0,16 0,06 -001 014 -001 -029 0,16 -0,31
DivUM -0,11 0,20 -0,10 -0,01 0,18 -0,01 0,21 0,21 0,19

DivAM_x_EinstTiefDiv 0,06 0,04 0,43 0,05 0,03 0,35 0,02 0,04 0,10
DivLS_x_EinstTiefDiv -0,03 0,03 -0,20 -0,01 0,03 -0,07 0,03 0,03 0,23
DivUM_x_EinstTiefDiv 0,01 0,04 0,06 -0,01 0,04 -0,07  -0,06 0,04 -0,36

EinstTiefDiv -0,08 0,19 -0,08 -0,02 0,17 -0,02 0,19 0,20 0,18
EinstObDiv -0,17 0,19 -0,13 0,07 0,17 0,05 0,14 0,20 0,09
ObjDiv_x_EinstObDiv 0,05 0,37 0,04 0,33 0,32 0,29 -0,21 0,38 -0,16
ObjDiv -1,21 2,07 -0,15 -2,36 1,83 -0,32 1,12 2,16 0,13

66



Tabelle 12: Korrelationskoeffizienten der Variablen und Skalen im Modell 2

Skala/Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. DivAM 1,00

2. DivLS 0,27** 1,00

3. DivUM 0,38*** 0,40** 1,00

4. DiVAM_x_

) - 0,77*** 0,29*** 0,29** 1,00

EinstTiefDiv

5. DiVLS_x_

) . 0,27*** 0,80** 0,31** 0,62** 1,00
EinstTiefDiv

6. DivVUM_X_

) - 0,35** 0,38** 0,70** 0,69** 0,69*** 1,00
EinstTiefDiv

7. EinstTiefDiv = 0,12*  0,15** 0,02 0,70*** 0,67** 0,70*** 1,00

8. EinstObDiv  0,15** 0,17** 0,10* 0,45** 0,42** (0,44** 0,55** 1,00

9. ObjDiv_x_

) ] 0,11* 0,05 0,07 0,24*** 0,17** 0,23*** 0,25*** 0,48** 1,00
EinstObDiv

10. ObjDiv 0,05 -0,03 0,03 0,06 -0,01 0,05 0,02 0,06 0,89*** 1,00

Anmerkung: *** bedeutet p < 0,001; ** bedeutet p < 0,01; * bedeutet p < 0,05

Abbildung 8: Modell 2: Differenziertes Modell
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Bei der Modifikation des differenzierten Modells wurde analog zum globalen Modell
schrittweise vorgegangen, um festzustellen, ob ein akzeptabler Modellfit und signifikante
Regressionen erreicht werden kénnen. Daher wurde auch im differenzierten Modell da-
fur entschieden, aufgrund nicht signifikanter Regressionskoeffizienten die Moderation
von Einstellung Tiefendiversitat und die Einstellung Oberflachendiversitat aus dem Mo-
dell zu entfernen. Dazu wurden die Interaktionen zwischen objektiv vorhandener Diver-
sitdt und Einstellung Oberflachendiversitat sowie zwischen subjektiv wahrgenommener
Diversitat und Einstellung Tiefendiversitat geloscht. Diese Modifikation hat bewirkt, dass
sich einerseits Diversitat betreffend Arbeitsmoral signifikant positiv auf Commitment
(B =0,14; p < 0,05), sowie Diversitat betreffend Leistungsstreben signifikant negativ auf
Arbeitszufriedenheit (8 = -0,14; p < 0,01), und andererseits objektiv vorhandene Diversi-
tat signifikant negativ auf Commitment (8 = -0,11; p < 0,05) auswirkt.

Anhand dieser Basis wurde als nachster Schritt der Pfad von objektiv vorhandener Diver-
sitat auf Arbeitszufriedenheit geloscht und Diversitat betreffend Umganglichkeit vollstéan-
dig aus dem Modell entfernt. Der Reihe nach wurde des Weiteren auf den nicht signifi-
kanten Pfad von Einstellung Oberflachendiversitat auf Arbeitszufriedenheit, sowie die
ebenfalls nicht signifikanten Pfade von Diversitat betreffend Arbeitsmoral und Leistungs-
streben sowie von objektiv vorhandener Diversitat auf Engagement verzichtet. Danach
wurden nur mehr bei wenigen Pfaden signifikante Werte knapp verfehlt. Anhand der vor-
geschlagenen Modifikationsindizes wurden, weil inhaltlich schlissig, Kovarianzen zwi-
schen den Fehlertermen von Commitment, Engagement und Arbeitszufriedenheit in das
Modell tbernommen. Nach Entfernen der nicht signifikanten Pfade von Diversitat betref-
fend Leistungsstreben auf Commitment, Einstellung Tiefendiversitat auf Commitment
und Engagement, sowie Einstellung Oberflachendiversitat auf Commitment erreichen
alle Regressionen signifikante Werte. In der modifizierten Form zeigt das differenzierte
Modell einen sehr guten Modellfit (GFI = 0,99; AGFI = 0,97; CFIl = 0,99; RMSEA = 0,04;
X2 (9, N=424)=14,27; p =0,11).

Es zeigt sich zwar wie angenommen, dass sich subjektiv wahrgenommene Diversitat auf
Commitment und Arbeitszufriedenheit auswirkt, allerdings nur bedingt, wie erwartet. So-
wohl Diversitat betreffend Arbeitsmoral (8 = -0,10; p < 0,05), als auch Diversitat betref-
fend Leistungsstreben (8 = -0,11; p < 0,01) zeigen eine signifikant negative Auswirkung
auf Arbeitszufriedenheit. Auf Commitment wirkt lediglich Diversitét betreffend Arbeitsmo-
ral signifikant, jedoch entgegen der Erwartung schwach positiv (8 = 0,09; p < 0,05). Ob-
jektiv vorhandene Diversitéat zeigt hingegen einen signifikanten negativen Effekt auf

Commitment (8 = -0,09; p < 0,05). Die Einstellung Tiefendiversitat wirkt sich wie bereits
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im globalen Modell signifikant positiv auf Arbeitszufriedenheit (8 = 0,10; p < 0,05) und
die Einstellung Oberflachendiversitat signifikant positiv auf Engagement (8 = 0,22;

p < 0,001) aus. Die zugehoérigen Werte sind in Tabelle 13 ersichtlich.

Es besteht, wie erwartet, kein Zusammenhang zwischen objektiv vorhandener Diversitat
und Diversitat betreffend Arbeitsmoral (r = 0,05; p = 0,29) und Leistungsstreben
(r=-0,03; p = 0,50). Beide Facetten von subjektiv wahrgenommener Diversitat korrelie-
ren signifikant positiv miteinander (r = 0,27; p < 0,001). Zwischen Einstellung Tiefen-
diversitat und der subjektiv wahrgenommenen Diversitat betreffend Arbeitsmoral
(r=0,12; p < 0,05) und betreffend Leistungsstreben (r = 0,15; p < 0,01), sowie Einstel-
lung Oberflachendiversitat (r = 0,55; p < 0,001) besteht ein signifikant positiver Zusam-
menhang. Einstellung Oberflachendiversitat korreliert signifikant positiv mit Diversitat be-
treffend Arbeitsmoral (r = 0,15; p < 0,01) und Leistungsstreben (r=0,17; p < 0,001).
Ebenso signifikant positiv hdngen die Fehlerterme von Commitment und Engagement
(r=0,43; p < 0,001), von Commitment und Arbeitszufriedenheit (r = 0,36; p < 0,001),

sowie von Engagement und Arbeitszufriedenheit (r = 0,53; p < 0,001) zusammen.

Das bedeutet, dass je hoher die subjektiv wahrgenommene Diversitat betreffend Arbeits-
moral ausgepragt ist, desto héher ist das Commitment der Mitarbeiterinnen in Unterneh-
men und je héher die subjektiv wahrgenommene Diversitat betreffend Arbeitsmoral und
Leistungsstreben steigt, desto niedriger ist die Arbeitszufriedenheit. Unterscheiden sich
die Mitarbeiterlnnen in soziodemografischen Merkmalen, also der objektiv vorhandenen
Diversitat, so wirkt sich das negativ auf das Commitment aus. Bei positiver Einstellung
gegenlber Tiefendiversitat ist die Arbeitszufriedenheit in Unternehmen hoher, bei posi-
tiver Einstellung gegenuber Oberflachendiversitat steigt das Engagement. Alle Werte
sind im Detail in Tabelle 14 dargestellt, Abbildung 9 zeigt das modifizierte Modell 2 mit

den standardisierten Werten.

Tabelle 13: Unstandardisierte und standardisierte Regressionskoeffizienten sowie Stan-

dardfehler der Variablen und Skalen im modifizierten Modell 2

Skala/Variable Commitment Engagement Arbeitszufriedenheit

b SE B b SE B b SE B
DivAM 0,09* 0,04 0,09* -0,10* 0,04 -0,10*
DivLS -0,10** 0,04 -0,11**
EinstTiefDiv 0,11* 0,04 0,10*
EinstObDiv 0,28 0,05 0,22%**
ObjDiv -0,70* 0,35  -0,09*
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Anmerkung: *** bedeutet p < 0,001; ** bedeutet p < 0,01; * bedeutet p < 0,05

Tabelle 14: Korrelationskoeffizienten der Variablen und Skalen im modifizierten Modell

2

Skala/Variable 1 2 3 4 5 6 7 8
1. DivAM 1,00

2. DivLS 0,27** 1,00

3. EinstTiefDiv 0,12* 0,15** 1,00

4. EinstObDiv 0,15** 0,27+  0,55*** 1,00

5. ObjDiv 0,05 -0,03 0,02 0,06 1,00

6.el 1,00

7.e2 0,43** 1,00

8.e3 0,36***  0,53** 1,00

Anmerkung: *** bedeutet p < 0,001; ** bedeutet p < 0,01; * bedeutet p < 0,05

Abbildung 9: Modell 2 modifiziert: Differenziertes Modell

DivAM 08

Quelle: Eigene Darstellung

.05
a6

4.2 Weiterfihrende Analysen

Aufgrund der Erkenntnis, dass weder im globalen, noch im differenzierten Modell ein
Effekt von objektiv vorhandener Diversitat und subjektiv wahrgenommener Diversitat o-
der einer ihrer Facetten auf Engagement gezeigt werden konnte, aber ein Zusammen-

hang zwischen Commitment, Engagement und Arbeitszufriedenheit vermutet werden
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konnte, wurde ein Mediatormodell explorativ erstellt und getestet. Ein Mediatoreffekt liegt
dann vor, wenn die kausale Beziehung zwischen der Unabhangigen Variable (UV) und
der Abhéangigen Variable (AV) durch eine Mediatorvariable interveniert wird. Direkte Ef-
fekte bezeichnen eine Einflussbeziehung zwischen zwei Variablen, die nicht von einer
dritten Variable beeinflusst sind, ein indirekter Effekt ergibt sich durch die Multiplikation
der jeweiligen direkten Effekte und der totale Effekt ist die Summe aller direkten und
indirekten Effekte. Wenn kein direkter Effekt zwischen der UV und der AV besteht,
spricht man von einem totalen Mediatoreffekt. Im Mediatormodell wurde angenommen,
dass es zwar keinen direkten Effekt von subjektiv wahrgenommener Diversitét betref-
fend Arbeitsmoral und Leistungsstreben auf Engagement gibt, sich beide aber tber ihren
Einfluss auf Commitment und Arbeitszufriedenheit indirekt auf Engagement auswirken.
Das sollte sich mit einem signifikanten Zusammenhang zwischen Diversitat betreffend
Arbeitsmoral und Commitment sowie zwischen Diversitat betreffend Leistungsstreben
und Arbeitszufriedenheit zeigen. Der Zusammenhang zwischen Commitment und Ar-

beitszufriedenheit mit Engagement sollte ebenfalls signifikant sein.

Das in Abbildung 10 ersichtliche Modell 3 hat einen ausgezeichneten Modellfit
(GFI =0,99; AGFI =0,97; CFI =0,98; RMSEA = 0,05; x2 (6, N = 424) = 11,62; p = 0,07).
Subjektiv wahrgenommene Diversitat betreffend Arbeitsmoral wirkt sich signifikant posi-
tiv auf Commitment (8 = 0,12; p < 0,01) aus und subjektiv wahrgenommene Diversitét
betreffend Leistungsstreben wirkt sich signifikant negativ auf Arbeitszufriedenheit
(8 =-0,13; p < 0,01) aus. Objektiv vorhandene Diversitat hat einen signifikant negativen
Effekt auf Commitment (8 = -0,11; p < 0,001). Der direkte Effekt auf Engagement, sowonhl
von Commitment (8 = 0,26; p < 0,001) als auch von Arbeitszufriedenheit (8 = 0,43;
p < 0,001) ist auf mittelhohem Niveau und signifikant. Aul3erdem konnte ein signifikant
positiver Zusammenhang zwischen Diversitat betreffend Arbeitsmoral und Leistungs-
streben (r = 0,27; p < 0,001) und den Fehlertermen von Commitment und Arbeitszufrie-
denheit (r = 0,36; p < 0,001) gezeigt werden. Wie erwartet gibt es keinen Zusammenhang
zwischen objektiv vorhandener Diversitat und Diversitdt betreffend Arbeitsmoral
(r =0,05; p = 0,29) und Leistungsstreben (r = -0,03; p = 0,50).

Der indirekte Effekt von Diversitat betreffend Arbeitsmoral auf Engagement ist signifikant
positiv (8 = 0,03; p < 0,01) und von Diversitat betreffend Leistungsstreben auf Engage-
ment signifikant negativ (8 = -0,06; p < 0,05). Objektiv vorhandene Diversitat zeigt einen

signifikant negativen indirekten Effekt auf Engagement (8 = -0,03; p < 0,05). Das bedeu-
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tet, dass das Commitment der Mitarbeiterinnen in Unternehmen steigt, wenn die subjek-
tiv wahrgenommene Diversitat betreffend Arbeitsmoral héher ausgepragt ist und bei
starkerer objektiv vorhandener Diversitat im Unternehmen sinkt. Die Arbeitszufriedenheit
wird bei héherer Auspragung von subjektiv wahrgenommener Diversitat betreffend Leis-
tungsstreben weniger. Je starker das Commitment und je hdher die Arbeitszufriedenheit
im Unternehmen sind, desto gréRer ist das Engagement der Mitarbeiterinnen. Die un-
standardisierten und standardisierten Regressionskoeffizienten und Standardfehler, so-
wie die Werte fur die direkten, indirekten und totalen Effekte und die unteren und oberen
Grenzen des 95 % Konfidenzintervalls der Variablen und Skalen in Modell 3 sind in Ta-
belle 15 zu finden. Die Korrelationen zwischen den Variablen und Skalen sind in Tabelle
16 berichtet. Tabelle 17 fasst die Modellfits aller berechneten Modelle abschliel3end zu-

sammen.

Tabelle 15: Unstandardisierte und standardisierte Regressionskoeffizienten und Stan-
dardfehler, sowie die Werte fir die direkten, indirekten und totalen Effekte und die unte-
ren und oberen Grenzen des 95 % Konfidenzintervalls der Variablen und Skalen in Mo-
dell 3

Direkter Effekt Indirekter Effekt Totaler Effekt

Untere Obere Untere Obere Untere Obere

Skala/Variable b SE B Grenze Grenze Grenze Grenze Grenze Grenze
DivAM  0,12** 0,04 0,12**  0,03* 0,21** 0,03**  0,21**
CM DivLS
ObjDiv  -0,88* 0,37 -0,11** -0,20* -0,02* -0,20*  -0,02*
DivAM
AZ DivLS -0,12** 0,04 -0,13* -0,23* -0,03* -0,23*  -0,03*
ObjDiv
DivAM 0,01**  0,07** 0,01**  0,07**
DivLS -0,10*  -0,01* -0,10* -0,01*
EN ObjDiv -0,06* -0,01* -0,06* -0,01*
CM 0,23** 0,04 0,26*** 0,16**  0,34** 0,16**  0,34**
AZ 0,37** 0,04 0,43** 0,35**  0,52** 0,35**  0,52**

Anmerkung: *** bedeutet p < 0,001; ** bedeutet p < 0,01; * bedeutet p < 0,05

Tabelle 16: Korrelationskoeffizienten der Variablen und Skalen im Modell 3

Skala/Variable 1 2 3 4 5
1. DivAM 1,00

2. DivLS 0,27*** 1,00

3. ObjDiv 0,05 -0,03 1,00

4. el 1,00
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5.e3 0,36*** 1,00
Anmerkung: *** bedeutet p < 0,001; ** bedeutet p < 0,01; * bedeutet p < 0,05

Abbildung 10: Modell 3: Mediatormodell

Quelle: Eigene Darstellung

Tabelle 17: Ubersicht tiber den Fit aller berechneten Modelle

N =424 X2 d.f. GFlI AGFI CFlI RMSEA
Modell 1: Globales Modell

Modell 1 232,83 3 0,89 -0,71 0,93 0,43

Modell 1 modifiziert 0,23 3 1,00 1,00 1,00 0,00

Modell 2: Differenziertes Modell

Modell 2 232,06 3 0,92 -1,48 0,96 0,42

Modell 2 modifiziert 14,27 9 0,99 0,97 0,99 0,04
Modell 3: Mediatormodell

Modell 3 11,62 6 0,99 0,97 0,98 0,05

Anmerkung: *** bedeutet p < 0,001

5 Diskussion und Ausblick

Der individuelle Anteil am Unternehmenserfolg wird unter anderem davon beeinflusst,
wie Arbeitszufriedenheit, Commitment und Engagement der Mitarbeiterinnen ausge-
préagt sind. Verschiedene Studien zeigen, dass zwar die allgemeine Einstellung zur Ar-

beit positiv ist, sich viele Mitarbeiterinnen aber nur wenig in ihrem Betrieb zuhause fuhlen
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und entsprechend wenig Engagement zeigen. Neben vielen anderen auslésenden Fak-
toren wird daflr der soziale Kontext am Arbeitsplatz, also die Beziehungen zu Kollegln-
nen, verantwortlich gemacht (Eichmann & Saupe, 2014; Gallup, 2017). Dabei kénnen
Unterschiede zu den Arbeitskolleginnen betreffend soziodemografischer Merkmale,
aber auch unterschiedlicher Wertvorstellungen, Einstellungen und Uberzeugungen rele-
vant werden. Ob diese Unterschiede einzelnen Menschen Utberhaupt bewusst werden,
wird unter dem Begriff subjektiv wahrgenommene Diversitat erforscht (Shemla et al.,
2016).

Ziel dieser Arbeit war es herauszufinden, ob sich objektiv vorhandene und subjektiv
wahrgenommene Diversitat in Unternehmen auf Arbeitszufriedenheit, Commitment und
Engagement auswirken und ob die Einstellung gegeniber Diversitat einen Einfluss auf
diesen Effekt hat. Zu diesem Zweck wurde eine empirische quantitative Erhebung durch-
gefuhrt. Mit einem Online-Fragebogen wurde erhoben, wie unterschiedlich die Befra-
gungsteilnehmerinnen den most diverse co-worker — das ist jene Person im Unterneh-
men, die als am unterschiedlichsten zum Selbst wahrgenommen wird — in verschiedenen
psychologischen Charakteristika empfinden und wie unterschiedlich diese Person be-
zlglich soziodemografischer Merkmale tatsachlich ist. Danach wurden die individuelle
Einstellung gegentber Diversitat und die eigene Auspragung der Arbeitszufriedenheit,
des Commitments und des Engagements erfragt. Das anhand der Hypothesen aufge-
stellte Modell wurde mit Hilfe einer Pfadanalyse Uberpriift. Die Ergebnisse zeigen, dass
subjektiv. wahrgenommene Diversitat sich signifikant negativ auf Arbeitszufriedenheit
und objektiv vorhandene Diversitét sich signifikant negativ auf Commitment auswirkt.
Werden einzelne Aspekte von subjektiv wahrgenommener Diversitét betrachtet, wirken
sich wahrgenommene Unterschiede in der Arbeitsmoral und im Leistungsstreben signi-
fikant negativ auf Arbeitszufriedenheit aus, wahrend Diversitat betreffend Arbeitsmoral
eine signifikant positive Auswirkung auf Commitment zeigt. Die Einstellung gegeniber
Diversitat hat dabei keinen Effekt. Engagement wird nicht direkt durch objektiv vorhan-
dene und subjektiv wahrgenommene Diversitat oder einzelne Facetten davon beein-
flusst, wird aber umso stérker, je hoher die Arbeitszufriedenheit und das Commitment

ausgepragt sind.

Aufgrund der Studien von Cunningham und Sagas (2004a, 2004b), Hobman et al. (2003)
sowie Jehn et al. (1999) war zu erwarten, dass sich objektiv vorhandene Diversitat ne-
gativ auf Arbeitszufriedenheit, Commitment und Engagement auswirkt. Einen &hnlichen
Effekt, wahrscheinlich sogar starker ausgepragt, sollte subjektiv wahrgenommene Diver-

sitét zeigen, weil angenommen wird, dass tatsachlich vorhandene Unterschiede von
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Menschen je nach Kontext unterschiedlich wahrgenommen werden und die Relevanz
von Oberflachendiversitat im Zeitverlauf abnimmt, wenn Arbeitskolleglnnen besser ken-
nengelernt werden und mehr Informationen zu psychologischen Charakteristika zur Ver-
flgung stehen (Harrison et al., 1998, S. 103ff.). Darliber hinaus sollte dieser Zusammen-
hang davon beeinflusst werden, wie die individuelle Einstellung gegentber Diversitét
ausgepragt ist (Hobman et al., 2003). Die theoretische Fundierung fur diese Annahmen
findet sich in dieser Arbeit, genau wie in den zitierten Studien, in den Theorien der sozi-
alen Identitat und der sozialen Kategorisierung (Tajfel, 1982; Turner et al., 1987) sowie
dem Ahnlichkeits-Attraktions-Paradigma (Byrne, 1971). Menschen bevorzugen die Inter-
aktion mit anderen Personen, die ihnen selbst &hnlich sind, sowohl was soziodemogra-
fische Merkmale, als auch die eigenen Wertvorstellungen und Uberzeugungen betrifft.

Die vorliegenden empirischen Daten zeigen die erwarteten Zusammenhange nur einge-
schréankt und reihen sich damit in die Tradition inkonsistenter Ergebnisse in der Diversi-
tatsforschung ein, was die Auswirkungen von Unterschieden innerhalb von Arbeitsgrup-
pen betrifft (Harrison et al., 1998, S. 103). Objektiv vorhandene Diversitat hat in der vor-
liegenden Arbeit zwar einen signifikanten, aber relativ schwachen Effekt auf Arbeitszu-
friedenheit und keine Auswirkung auf Commitment und Engagement gezeigt. Eine mdg-
liche Erklarung dafir bietet der eben erwahnte Zeitfaktor, der im Rahmen der Erhebung
nicht berticksichtigt wurde. Eine weitere Einschréankung ergibt sich betreffend der Stich-
probenzusammensetzung. 97,2 % der Teilnehmerinnen sind aus Osterreich und
Deutschland und 97 % sind Christinnen oder Menschen ohne Bekenntnis, von denen
vermutlich wiederum ein grofRer Anteil christlich sozialisiert wurde. Jeweils knapp 90 %
der befragten Personen sind heterosexuell und hatten keine Behinderungen. Das heif3t,
dass die Stichprobe, was die Big 6 Diversitdtsmerkmale betrifft, aul3erst homogen zu-
sammengesetzt ist und diese Merkmale im jeweiligen Kontext daher moglicherweise gar

nicht salient werden (van Knippenberg et al., 2004, S. 1014).

Betreffend subjektiv wahrgenommene Diversitat konnte lediglich die Annahme eines ne-
gativen Effekts auf Arbeitszufriedenheit unterstitzt werden, bei ndherer Betrachtung fur
Diversitat betreffend Arbeitsmoral und Leistungsstreben. Wahrgenommene Unter-
schiede in der Umganglichkeit scheinen keine Rolle zu spielen. Bemerkenswert ist, dass
es zwar auch eine Auswirkung auf Commitment gibt, diese aber entgegen der aufge-
stellten Hypothese positiv ausfallt und nur bei subjektiv wahrgenommener Diversitét be-
treffend Arbeitsmoral auftritt. Hier konnte das Investitionsmodell (Rusbult, 1980) Auf-
schluss geben. Moglicherweise missten neben dem Ergebniswert der bestehenden Be-

ziehung, reprasentiert durch die Diversitat der Belegschaft, auch explizit die getéatigten
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Investitionen, etwa die Betriebszugehorigkeitsdauer, sowie das Vergleichsniveau, also
die moglichen Alternativen, bericksichtigt werden, um eine valide Aussage treffen zu
kénnen. Eine weitere Erklarung kdnnte sein, dass Menschen, wenn sie wie in der Studie
auf den Arbeitskontext aufmerksam gemacht werden, ihre Aufmerksamkeit eher auf auf-
gabenrelevante Information und Perspektiven lenken und weniger das Ahnlichkeit-At-
traktions-Paradigma (Byrne, 1971) wirksam wird, sondern die Informations-Entschei-
dungs-Perspektive dafiir sorgt, dass die subjektiv wahrgenommene Diversitat als wert-
volle Ressource erkannt wird, die zu besserer Leistung und hdherer Entscheidungsqua-
litat fahrt. In diesem Fall missten wie im Kategorisierungs-Elaborations-Modell (van
Knippenberg et al., 2004) zusatzliche Variablen aufgenommen werden.

Der fehlende Moderatoreffekt von Einstellung gegeniber Diversitdt muss mit Vorsicht
betrachtet werden. Bei der Erhebung wurden neun Items verwendet, die weniger in die
fur diese Arbeit verwendete dichotome Einteilung in Oberflachen und Tiefendiversitét
passen, als vielmehr in die Einteilung in die drei Dimensionen informationale und wert-
bezogene Diversitat sowie Diversitat sozialer Kategorien nach Jehn et al. (1999). Auch
wenn die Faktorenanalyse der verwendeten Skala fir eine Differenzierung in zwei Fak-
toren gesprochen hat, waren fur jede dieser Dimensionen die Fragen sehr @hnlich for-
muliert und daher unter Umstanden fir die befragten Personen nicht aussagekraftig ge-
nug. DarUber hinaus wurde die Einstellung gegenlber der Wahrnehmung von Diversitat

nicht erhoben.

Wie bereits erlautert, zeigt die Stichprobe deutliche Einschrankungen, was die Hetero-
genitat der soziodemografischen Merkmale betrifft. Zum Vergleich mit den Erkenntnis-
sen, die in dieser Studie erlangt wurden ist von Interesse, ob dasselbe Studiendesign in
einem anderen Kontext die Hypothesen stitzen wirde. Das kdnnte in einem global agie-
renden Unternehmen erfolgen, das eine entsprechend diverse Belegschaft angestellt
hat. Bei einer anderen Verteilung der Merkmale, zum Beispiel was die Herkunft oder die
Religionszugehdrigkeit betrifft, konnte die objektiv vorhandene Diversitat deutlichere, o-
der vollig andere Ergebnisse bringen. Aul3erdem sollte erhoben werden, wie lange die
Person mit dem most diverse co-worker schon bekannt ist, um dem Faktor Zeit mehr
Aufmerksamkeit zu schenken. Einfluss kénnte auch haben, wie die Oberflachendiversi-
tat von den befragten Personen wahrgenommen wird. Diese Aspekte wurden in der vor-
liegenden Arbeit nicht beriicksichtigt. Interessant kdnnte dariiber hinaus noch sein, wie
wichtig die Unterschiede der subjektiv wahrgenommenen Diversitat bewertet werden. Es

konnte beispielsweise sein, dass der most diverse co-worker sich zwar von der befragten
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Person deutlich unterscheidet, diesem Unterschied aber keine Bedeutung beigemessen

wird und daher auch kein Einfluss auf affektive Reaktionen gegeben ist.

Fur Unternehmen ist vor allem die Erkenntnis von Interesse, dass soziodemografische
Unterschiede keinen signifikanten Einfluss auf Arbeitszufriedenheit aufweisen und sich
nur schwach nachteilig auf Commitment und Engagement auswirken. Das heil3t, dass
bei der Rekrutierung eher nicht auf bestimmte Merkmale geachtet werden muss, die die
Unternehmensleistung potenziell negativ beeinflussen konnten. Damit laufen Unterneh-
men auch nicht Gefahr, ungesetzlich zu handeln und Menschen aufgrund ihrer Soziode-
mografie zu diskriminieren. Sehr wohl hat aber die subjektiv wahrgenommene Diversitét
in unterschiedlichen Aspekten einen Effekt auf Arbeitszufriedenheit und Commitment,
die sich wiederum auf das individuelle Engagement auswirken. Ma3nahmen zum Ma-
nagement von Diversitat missen sich also nicht explizit auf die Big 6 Diversitatsdimen-
sionen konzentrieren, sondern sollten als zuséatzlichen Aspekt den Vorteil unterschiedli-
cher Werte und Uberzeugungen in den Fokus riicken und tber diese Bewusstseinsbil-

dung moglicherweise einen Mehrwert fir Unternehmen generieren.
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Anhang A: Fragebogen

FERDINAND PORSCHE

FERN 1)

[ 0% ausgefulit |

Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer,

im Rahmen meiner Masterarbeit an der Ferdinand Porsche FernFH |m Studlengang Betruebswnrtschaft
und W|rtschaﬂ:spsychologle beschaftige ich mich damit, welche A
Wahrnel g von Kollegi und Kollegen auf den Arbeitskontext hat Daher ist es fur die Befragung
wichtig, dass sie berufstatig sind und mit mindestens zwei Menschen zusammenarbeiten.

Die Beantwortung des Fragebogens nimmt ungefahr 10-15 Minuten in Anspruch. Ich bitte Sie um ehrliche
Beantwortung der Fragen, es gibt keine richtigen oder falschen Antworten, es zahlt alleine Ihre
Einschatzung.

Die Daten werden selbstverstandlich vollig anonym erhoben und dienen ausschlieBlich wissenschaftlichen
Zwecken. Bei Fragen zu meiner Studie, oder wenn Sie Informationen zu den Ergebnissen erhalten machten,
kénnen Sie mich jederzeit gerne per E-Mail kontaktieren.

Ich danke Ihnen fiir Inre Bereitschaft zur Teilnahme.
Mit freundlichen GriBen
Christoph Hogl

christoph.hoegl@mail.fernfh.ac.at

Befragung unterbrechen

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017

FERDINAND PORSCHE

FERN [FZ1)

6% ausgefillt

Hier geniigt eine ungefahre Schatzung, geben Sie bitte eine ganze Zahl ein. ':]

[ weer |
Befragung unterbrechen

Christoph Hagl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017

FERDINAND PORSCHE

FERN [3])

11% ausgefiillt

Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme!

Leider ist die Befragung fir Sie zu Ende, da Sie nicht berufstatig sind bzw. Ihre UnternehmensgroBe nicht ins
Profil passt.

Haben Sie dennoch Fragen oder Interesse an der Studie, zogern Sie nicht, mich unter
christoph.hoegl@mail.fernfh.ac.at zu kontaktieren.

Sie kénnen das Browser-Fenster nun schlieBen.

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017
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FERDINAND PORSCHE

FERN [FZ])

11% ausgefiillt

Bitte stellen Sie sich nun jene Person in Ihrem
Unternehmen vor, von der Sie annehmen, dass sie zu
Ihnen am unterschiedlichsten ist.

Ich werde Ihnen nun einige Fragen zu dieser Person
stellen.

e
Befragung unterbrechen

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017

FERDINAND PORSCHE

FERN [ZZ])

17% ausgefiillt

Bitte stellen Sie sich die Person in Ihrem Unternehmen vor, von der Sie annehmen, dass sie zu
Ihnen am unterschiedlichsten ist. Ich werde Thnen nun einige Fragen zu dieser Person stellen:

() Weiblich
(O Mannlich
() Anderes.

Wie alt ist diese Person ungefihr?

Tragen Sie bitte das Alter in Jahren ein: :l

Wie lange ist diese Person bereits im selben Unternehmen/Team wie Sie beschaftigt?

Tragen Sie bitte Thre Antwort in Jahren ein: :I Jahre [J weiB nicht

Wie viele Stunden pro Woche ist diese Person beschaftigt?

() Vollzeit (mehr als 30 Wochenstunden)

() Teilzeit (11-30 Wochenstunden)

() Geringfiigig beschaftigt (10 Wochenstunden und weniger)
(O weiB nicht

Befragung unterbrechen

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017
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FERDINAND PORSCHE

FERN 1)

23% ausgefllt

Bitte llen Sie sich iterhin die Person in Threm Unternehmen vor, von der Sie annehmen, dass
sie zu Thnen am unterschiedlichsten ist. Die Fragen beziehen sich immer noch auf diese Person:

Welche hichste abgeschlossene Schulbildung hat diese Person?

O keine () Matura/Abitur
() Pflichtschulabschluss () Studium

() Lehrabschluss (O keine Angabe
() mittlere Schule (z.B.: HASCH) (O weiB nicht

Wie hoch schatzen Sie das monatliche Nettoeinkommen dieser Person?

(O 0 - 499 Euro () 2500 - 2999 Euro () 5000 Euro oder mehr
(O 500 - 999 Euro () 3000 - 3499 Euro () keine Angabe

(0 1000 - 1499 Euro () 3500 - 3999 Euro () weiB nicht

(O 1500 - 1999 Euro () 4000 - 4499 Euro

() 2000 - 2499 Euro () 4500 - 4999 Euro

Welcher Religionsgemeinschaft gehort diese Person an?

O keiner O Islam

( Buddhismus (O Judentum

() Christentum () keine Angabe
(O Hinduismus () weiB nicht

Befragung unterbrechen

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017

FERDINAND PORSCHE

FERN 1)

9% ausgefillt

Bitte stellen Sie sich weiterhin die Person in Ihrem Unternehmen vor, von der Sie annehmen, dass
sie zu Thnen am unterschiedlichsten ist. Die Fragen beziehen sich immer noch auf diese Person:

Welche sexuelle Orientierung hat diese Person?

() asexuell () andere
(O bisexuell (O keine Angabe
(O heterosexuell (O weiB nicht

(O homosexuell

Welche geistige oder korperliche Beeintrichtigung hat diese Person?

Beeintrachtigung = der Grad der Behinderung betragt mindestens 50%.

[] keine [[] Geistige Probleme oder Lernprobleme
[[] Probleme beim Sehen [[] Nervliche oder psychische Probleme
[] Probleme beim Héren 0 Probleme durch andere korperliche

Beeintrachtigungen
[] keine Angabe
[[] weiB nicht

[[] Pprobleme beim Sprechen
[[] Probleme mit der Beweglichkeit

Woher kommt diese Person?

() Osterreich () Rumanien () Russland

(O Deutschland () Kroatien () Andere

(O Turkei (O Ungarn (O keine Angabe
() Serbien (O Polen () weiB nicht

(O Bosnien und Herzegowina O Slowakei

Befragung unterbrechen

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017
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FERDINAND PORSCHE

FERN [3])

Bitte llen Sie sich iterhin die Person in Threm Unternehmen vor, von der Sie annehmen, dass
sie zu Thnen am unterschiedlichsten ist. Die Fragen beziehen sich immer noch auf diese Person:

Die Person, die zu mir am unterschiedlichsten ist, unterscheidet sich von mir beziiglich...

FERDINAND PORSCHE

FERN 31 )

gar nicht vollig Al'(‘e;::e
...ihrer Griindlichkeit in der Arbeit. O0O0O0O0O0O0 O
...ihrer Tendenz zur Faulheit. O0000O0O0 O
...ihrer Tendenz, ein wenig langsamer als nétig zu arbeiten. O0O0O0O0O0O0 O
...ihrer wirk und effizi Aufgab rledi OO0 O0000Q0 O
...ihres ausgepragten Konkurrenzdenkens. O00O0O0O0OO0 O
...ihrer Angewohnheit, liber Leichen zu gehen. O 00O 0000 O
...ihrer Kélte und Distanziertheit. O00O0O00OO0 O
...ihreryodiebe fir jene Stelle, in der sie am besten 0000000 @)
verdienen kann.
...ihres ausgepragten Einfallreichtums. O0O0OO0O00O0 O
...ihrer Ruhe. O 000000 O
...ihrer Nachgiebigkeit. O0O0OO0O00O0 (]
...ihrer Entspanntheit/dem erfolgreichen Umgang mit 0000000 ®)
Stress.
(e |
Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017
Bitte llen Sie sich iterhin die Person in Threm Unternehmen vor, von der Sie annehmen, dass

sie zu Thnen am unterschiedlichsten ist. Die Fragen beziehen sich immer noch auf diese Person:

Die Person, die zu mir am unterschiedlichsten ist, unterscheidet sich von mir beziiglich...

gar nicht véllig th::e
...ihres Anspruches nicht nachlassig zu arbeiten. O0O0OO0O0O0O0 O
...inrer Nachlassigkeit. OO0 O0000Q0
...ihrfr \./orliebe fl'il:Arbeiten, die erlauben, den ganzen Tag 0000000 ®)
moglichst wenig zu tun.
...ihres Durchhaltevermégens bis zum Ende einer Aufgabe. O 0O 0O 0000 o)
...ihl:er.Neigung, beruflichen Erfolg iiber ein kollegiales 0000000 e
Miteinander zu stellen.
...ihres Neids auf den Erfolg Anderer. 0O 0O 00000 @)
...ihres Bediirfnisses, immer mit der eigenen Leistung 0O00000O0 (®)
hervorzustechen.
...ihrer Tendenz, Streit anzufangen. @ © © 0 ¢ ¢ ¢ @)
...ihrer Lust, mit Ideen zu spielen. OO0OO0O0O0O0O0 (®)]
...ihrer Fahigkeit, sich nicht aus der Ruhe bringen zu lassen. O 000000 O
...ihrer Freude an kiinstlerischen/dsthetischen 0O00000O0 (@)
Erfahrungen.
...ihrer Fahigkeit, aus sich herauszugehen. OO0 OO0 00O O

Christoph Haogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017
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FERDINAND PORSCHE

FERN [ZZ])

Von nun an miissen Sie sich keine andere Person
mehr vorstellen!

Es geht nur mehr um Sie selbst und Ihre Einstellung
gegeniiber verschiedenen Aspekten in Ihrer Arbeit.

[ weie |

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017

FERDINAND PORSCHE

FERN [3])

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?
Kei
gar nicht véllig | Angabe

Ich bemiihe mich besonders, Menschen zuzuhéren, die einen
anderen beruflichen Hintergrund oder andere O0O000O0O0 O
Arbeitserfahrungen haben.

Ich bin begierig darauf von Menschen zu lernen, die anderer
Herkunft, anderen Geschlechts oder Alters sind. 0000000 o

Ich bin begierig darauf von Menschen zu lernen, die einen
anderen beruflichen Hintergrund oder andere O0O0O0O00O0 (@)
Arbeitserfahrungen haben.

Ich arbeite gerne mit Menschen zusammen, die andere

arbeitsbezogene Wertvorstellungen und Motivationen 0000000 O
haben.

Ich bemiihe mich besonders, Menschen zuzuhéren, die andere

arbeitsbezogene Wertvorstellungen und Motivationen O0OO0OO0O0O0O0 O
haben.

Ich arbeite gerne mit Menschen zusammen, die anderer 0000000 '®)

Herkunft, anderen Geschlechts oder Alters sind.

Ich arbeite gerne mit Menschen zusammen, die einen anderen

beruflichen Hintergrund oder andere Arbeitserfahrungen O0O0O000O0 O
haben.

Ich bin begierig darauf von Menschen zu lernen, die andere

arbeitsbezog Wertvorstell: und Motivationen OO0 00000 O
haben.

Ich bemiihe mich besonders, Menschen zuzuhéren, die anderer 0000000 o

Herkunft, anderen Geschlechts oder Alters sind.

[ Weie

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017
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FERDINAND PORSCHE

FERN [3])

Es geht weiterhin um Sie selbst und Ihre Eil llung gegeniiber verschied pek in Ihrer
Arbeit.
Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

gar nicht véllig A,",‘;':.‘,’e
Ich méchte, dass mein Beschaftigungsverhaltnis sehr lange OO OO o
andauert.
Es wirde mich nicht sehr storen, wenn mein
Beschaftigungsverhaltnis in naher Zukunft enden wiirde. CO0O000O0O O
Ich méchte, dass mein Beschaftigungsverhdltnis ewig i Y Y Yo Y R ) ®)
dauert.
Ich fithle mich sehr verbunden mit meiner Arbeit. e © © ® © 0 ©
Ich bin auf ein langfristiges Beschaftigungsverhdltnis aus
(zum Beispiel stelle ich mir vor, wie es in meiner Arbeit in ein 0D QDD O
paar Jahren sein wird).
Es ist wahrscheinlich, dass ich mir innerhalb des nachsten
Jahres eine andere Arbeit suchen werde. 0CO000O0O0 ©
Ich fihle mich verpflichtet, mein Beschaftigungsverhaltnis 0000000 (0]
aufrecht zu halten.

Befragung unterbrechen

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017

FERDINAND PORSCHE

FERN [ZZ1)

[eshae |

Es geht weiterhin um Sie selbst und Ihre Ei llung gegeniiber verschied Aspek in Ihrer
Arbeit.
Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

gar nicht vollig th::e
Ich lasse mich von meiner Arbeit mitreiBen. O000O00O0 (©)
Es macht mich gliicklich, wenn ich angestrengt arbeite. OO0 00000 O
Ich bin stolz auf die Arbeit, die ich mache. O0OO0O0O0O0O0 O
In meiner Arbeit fiihle ich mich stark und entschlossen. 0000000 O
Meine Arbeit inspiriert mich. O000O0O0O0 ©]
Wenp ich morgens aufstehe, freue ich mich darauf, in die 0000000 ®)
Arbeit zu gehen.
Ich bin versunken in meine Arbeit. O0O0OO0O00OO0 ©)
In meiner Arbeit fiihle ich mich energiegeladen. O OO0 0000 O
Ich bin enthusiastisch, was meine Arbeit betrifft. O00O0O00O0 (@)

Befragung unterbrechen

Christoph Haogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017
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FERDINAND PORSCHE

FERN [Z])

A A

Es geht weiterhin um Sie selbst und Ihre Eii I
Arbeit.

iiber versch

9 9€g9

in Ihrer

Wie zufrieden sind Sie an Threm Arbeitsplatz...

gar nicht

...mit der Moglichkeit, anderen zu sagen, was sie tun 000
sollen?

...mit der Méglichkeit alleine zu arbeiten? 0O 0O O

...mit der Maglichkeit etwas zu tun, was Ihren Fahigkeiten 000
entspricht?

...mit der Art und Weise, wie Ihre Fiihrungskraft die 000
Arbeitskrafte behandelt?

...mit der Méglichkeit in der Gemeinschaft ,,jemand zu 000
sein“?

...mit der Kompetenz Ihrer Fiihrungskraft beim Treffen von OO0 O
Entscheidungen?

...mit der Moglichkeit, von Zeit zu Zeit unterschiedliche 000
Tatigkeiten zu verrichten?

...mit dem Lob, das Sie fiir gute Arbeit bekommen? O O O

...mit der Méglichkeit, die Arbeit auf Ihre Weise zu 000
erledigen?

...mit der Freiheit, Ihr eig Urteil. og
einzusetzen? SRSRS]

Befragung unterbrechen

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017

g | b,
0000 O
@ @ @ @ O
0000 ©)
O O O O O
0000 o
O O O O O
0000
O O O O
0000
OO0 O (@)

FERDINAND PORSCHE

FERN [ZZ])

Zum Abschluss darf ich Thnen noch einige Fragen zu Ihrer Person stellen:

Welches Geschlecht haben Sie?
() Weiblich
() Mannlich
() Anderes

Wie ait sind Sie?

Tragen Sie bitte Ihr Alter in Jahren ein:

Wie lange sind Sie bereits im Unternehmen/Team beschaftigt?

Tragen Sie bitte Ihre Antwort in Jahren ein:

I:] Jahre

Wie viele Stunden pro Woche sind Sie beschaftigt?

() Volizeit (mehr als 30 Wochenstunden)
(O Teilzeit (11-30 Wochenstunden)
() Geringfigig beschaftigt (10 Wochenstunden und weniger)

Befragung unterbrechen

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017




FERDINAND PORSCHE

FERN [FZ1)

Welche hichste abgeschlossene Schulbildung haben Sie?

O keine () Matura/Abitur
(O Pflichtschulabschluss (O Studium
(O Lehrabschluss (O keine Angabe

(O mittlere Schule (z.B.: HASCH)

Wie hoch ist Ihr monatliches Nettoeinkommen?

(O 0 - 499 Euro () 2000 - 2499 Euro () 4000 - 4499 Euro

(O 500 - 999 Euro () 2500 - 2999 Euro () 4500 - 4999 Euro

() 1000 - 1499 Euro () 3000 - 3499 Euro (O 5000 Euro oder mehr
() 1500 - 1999 Euro () 3500 - 3999 Euro ) keine Angabe

Welcher Religionsgemeinschaft gehoren Sie an?

O keiner () Islam
(O Buddhismus () Judentum
() Christentum () keine Angabe

() Hinduismus

Befragung unterbrechen

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017

FERDINAND PORSCHE

FERN 3] )

Welche sexuelle Orientierung haben Sie?

(O asexuell © homosexuell
() bisexuell () andere
() heterosexuell () keine Angabe

Welche geistige oder korperliche Beeintrachtigung haben Sie?

Beeintrachtigung = der Grad der Behinderung betragt mindestens 50%.

[7] keine [7] Geistige Probleme oder Lernprobleme
[[] Probleme beim Sehen [[] Nervliche oder psychische Probleme
[[] Probleme beim Héren i Probleme durch andere kérperliche

[[] Probleme beim Sprechen BealnuAchtiqungen

[7] Probleme mit der Beweglichkeit [ keine Anigabe

Woher kommen Sie?

() Osterreich () Rumanien () Russland

(O Deutschland () Kroatien () Andere

(O Turkei () Ungarn () keine Angabe
() Serbien () Polen

() Bosnien und Herzegowina O Slowakei

[ e
Befragung unterbrechen

Christoph Hagl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017
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In welcher Branche sind Sie tatig?
FERDINAND PORSCHE

() Land-/Forstwirtschaft/Bergbau () Beherbergung/Gastronomie Gesundheits- und
FERN m } . O Sozialwesen

() Herstellung von Waren Information und

O Energieversorgung/Wasserversor Kommunikation O offentliche Verwaltung
- O Bau ) Finanz-/Versicherungsdienstleistt (O Kunst/Unterhaltung

O Handel () Grundstiicks-/Wohnungswesen (O andere

O Verkehr () Dienstleistungen () keine Angabe

() Erziehung/Unterricht

(e |
Befragung unterbrechen

Christoph Hogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017

. Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme!
FERN m } Ich méchte mich ganz herzlich far Thre Mithilfe bedanken.

Uber Feedback zu diesem Fragebogen wiirde ich mich sehr freuen. Bei Fragen zu meiner Studie, oder wenn Sie
Informationen zu den Ergebnissen erhalten méchten, konnen Sie mich jederzeit gerne unter
christoph.hoegl@mail.fernfh.ac.at kontaktieren.

Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie kénnen das Browser-Fenster nun schlieBen.

Fiir Nutzer von SurveyCircle (www.surveycircle.com): Der Survey Code lautet: YJ27-KY23-5KL7-PK47

Christoph Haogl, Ferdinand Porsche FernFH - 2017
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Anhang B: Codebuch
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Code Bezeichnung Antwortformat
FI Filterfragen
1=Ja
Fl01 Sind Sie berufstatig? 2 = Nein
-9 = nicht beantwortet
Wie viele Mitarbeiterlnnen sind in .
Fl02 Ihrem Unternehmen tétig? Offene Eingabe (Ganze Zahl)
Soziodemographie most diverse co-worker
Bitte stellen Sie sich die Person in
lhrem Unternehmen vor, von der
SM Sie annehmen, dass sie zu lhnen
am unterschiedlichsten ist. Ich
werde lhnen nun einige Fragen zu
dieser Person stellen:
1 = Weiblich
Welches Geschlecht hat diese Per- | 2 = Mannlich
SMO01
son? 3 = Anderes
-9 = nicht beantwortet
SMO02 Wie alt ist diese Person ungefahr?
SM02_01 ;r:gen Sie bitte das Alter in Jahren Offene Eingabe (ganze Zahl)
Wie lange ist diese Person bereits
SMO03 im selben Unternehmen/Team wie
Sie beschaftigt?
SM03_01 Tragen S_le bitte IThre Antwort in Offene Texteingabe
Jahren ein
SMo3 01a | Tragen Sie bitte Ihre Antwort in 1 = nicht geyvahlt
- Jahren ein: weil3 nicht 2 = ausgewahlt
1 =keine
2 = Pflichtschulabschluss
3 = Lehrabschluss
Welche héichste ab h 4 = mittlere Schule (z.B.: HASCH)
elche hochste abgeschlossene _ .
SMo4 Schulbildung hat diese Person? 0= Matu-ra/Abltur
6 = Studium
7 = keine Angabe
8 = weild nicht
-9 = nicht beantwortet
1=0-499 Euro
Wie hoch schatzen Sie das monatli- | 2 = 500 - 999 Euro
SMO05 che Nettoeinkommen dieser Per- 3=1000 - 1499 Euro
son? 4 = 1500 - 1999 Euro
5 =2000 - 2499 Euro




6 = 2500 - 2999 Euro

7 = 3000 — 3499 Euro

8 = 3500 — 3999 Euro

9 = 4000 — 4499 Euro

10 = 4500 — 4999 Euro

11 = 5000 Euro oder mehr
12 = keine Angabe

13 = weil3 nicht

-9 = nicht beantwortet

Welcher Religionsgemeinschaft ge-

1 = keiner

2 = Buddhismus
3 = Christentum
4 = Hinduismus

SMo6 hort diese Person an? 5 = Islam
6 = Judentum
7 = keine Angabe
8 = weil3 nicht
-9 = nicht beantwortet
1 = asexuell
2 = bisexuell
3 = heterosexuell
SMO7 Welche sexuelle Orientierung hat |4 = homosexuell
diese Person? 5 =andere
7 = keine Angabe
8 = weil3 nicht
-9 = nicht beantwortet
Welche geistige oder kdrperliche
Beeintrachtigung hat diese Person?
SMO08 (Ausweichoption (negativ) oder An- | Ganze Zahl
zahl ausgewahlter Optionen
)
SM08 01 |keine
SMO08 02 |Probleme beim Sehen
SM08_03 |Probleme beim Horen
SMO08 04 |Probleme beim Sprechen L f nicht geyvahlt
2 = ausgewahlt
SMO08_05 |Probleme mit der Beweglichkeit
SMO8 06 Geistige Probleme oder Lernprob-
- leme
SM08_07 Nervliche oder Psychische Prob-

leme
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Probleme durch andere korperliche

SMog_08 Beeintrachtigungen
SMO08 09 |keine Angabe
SM08_10 |weil3 nicht
2 = Osterreich
3 = Deutschland
4 = Torkei
5 = Serbien
7 = Bosnien und Herzegowina
8 = Rumaénien
9 = Kroatien
SMO09 Woher kommt diese Person? 10 = Ungarn
11 = Polen
12 = Slowakei
13 = Russland
14 = Andere
15 = keine Angabe
16 = weil3 nicht
-9 = nicht beantwortet
1 = Vollzeit (mehr als 30 Wochen-
stunden)
Wie viele Stunden pro Woche ist 2 = Teilzeit (11-30 Wochenstunden)
SM10 diese Person in Ihrem Unterneh- 3 = Geringfligig beschéftigt (10 Wo-
men beschaftigt? chenstunden und weniger)
4 = weil3 nicht
-9 = nicht beantwortet
MD-COW Skalen (Hogl & Wahl 2017)
Bitte stellen Sie sich weiterhin die
Person in Ihrem Unternehmen vor,
von der Sie annehmen, dass sie zu
Ihnen am unterschiedlichsten ist.
Bitte geben Sie an, als wie unter-
schiedlich Sie diese Person in den
folgenden Eigenschaften wahrneh-
men.
Subskala Arbeitsmoral
Die Person, die zu mir am unter-
schiedlichsten ist, unterscheidet
sich von mir bezuglich...
AMO1 01 |...ihrer Grundlichkeit in der Arbeit.
AMO1 02 |...ihrer Tendenz zur Faulheit. 1 (gar nicht) - 7 (vollig)
...ihrer wirksamen und effizienten | -1 = keine Angabe (missing values)
AMO1 03 |Aufgabenerledigung. -9 = nicht beantwortet (missing va-
..inrer Tendenz, ein wenig langsa- | ues)
AMO1 04 |mer als nétig zu arbeiten.
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AMO1 05 |...ihrer Nachlassigkeit.
...ihrer Vorliebe fur Arbeiten, die er-
lauben, den ganzen Tag moglichst
AMO1 06 |wenig zu tun.
...iIhres Anspruches nicht nachlas-
AMO1 07 |sig zu arbeiten.
...ihres Durchhaltevermégens bis
AMO1 08 |zum Ende einer Aufgabe.
Subskala Leistungsstreben
Die Person, die zu mir am unter-
schiedlichsten ist, unterscheidet
sich von mir bezuglich...
...Ihres ausgepragten Konkurrenz-
LS01 01 |denkens.
LS01 02 |...ihrer Kalte und Distanziertheit.
...ihrer Angewohnheit, tber Leichen
LS01 03 |zu gehen.
...ihrer Vorliebe fir jene Stelle, in _ .
LSO1 04 |der sie am besten verdienen kann. |1 (gar nicht) - 7 (véllig)
.ihres Neids auf den Erfolg Ande- |1 = keine Angabe (missing values)
LS01 05 |rer. -9 = nicht beantwortet (missing va-
_..ihrer Neigung, beruflichen Erfolg | 'U€S)
Uber ein kollegiales Miteinander zu
LS01 06 |stellen.
...ihres Bedirfnisses, immer mit der
LS01 07 |eigenen Leistung hervorzustechen.
LS01 08 |...ihrer Tendenz, Streit anzufangen.
Subskala Umgéanglichkeit
Die Person, die zu mir am unter-
schiedlichsten ist, unterscheidet
sich von mir bezuglich...
...iIhrer Entspanntheit/dem erfolgrei-
UMO1 01 |chen Umgang mit Stress.
UMO1 02 |...ihrer Ruhe.
...iIhres ausgepragten Einfallreich-
UMOL 03 tums. 1 (gar nicht) - 7 (voliig)
UMO1_04 ...!hrer N?c.hgle.blgken. . -1 = keine Angabe (missing values)
...ihrer Fahigkeit, aus sich heraus- -9 = nicht beantwortet (missing va-
UMO1 05 |zugehen. lues)
...ihrer Freude an kunstleri-
UMO01 06 |schen/asthetischen Erfahrungen.
UMO1 07 |...ihrer Lust, mit Ideen zu spielen.
...iIhrer Fahigkeit, sich nicht aus der
UMO1 08 |Ruhe bringen zu lassen.

Perceived Group Openness to Diversity Scale (Hobman, Bordia & Gallois, 2003)

Wie sehr stimmen Sie folgenden
Aussagen zu?
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GDO01_01

Ich arbeite gerne mit Menschen zu-
sammen, die andere arbeitsbezo-
gene Wertvorstellungen und Moti-
vationen haben.

GD01_02

Ich bemihe mich besonders, Men-
schen zuzuhoéren, die andere ar-
beitsbezogene Wertvorstellungen
und Motivationen haben.

GD01_03

Ich bin begierig darauf von Men-
schen zu lernen, die andere ar-
beitsbezogene Wertvorstellungen
und Motivationen haben.

GDO01_04

Ich arbeite gerne mit Menschen zu-
sammen, die anderer Herkunft, an-
deren Geschlechts oder Alters sind.

GDO01_05

Ich bemihe mich besonders, Men-
schen zuzuhoéren, die anderer Her-
kunft, anderen Geschlechts oder
Alters sind.

GDO01_06

Ich bin begierig darauf von Men-
schen zu lernen, die anderer Her-
kunft, anderen Geschlechts oder
Alters sind.

GDO1_07

Ich arbeite gerne mit Menschen zu-
sammen, die einen anderen berufli-
chen Hintergrund oder andere Ar-
beitserfahrungen haben.

GDO01 08

Ich bemiihe mich besonders, Men-
schen zuzuhoren, die einen ande-
ren beruflichen Hintergrund oder

andere Arbeitserfahrungen haben.

GDO01_09

Ich bin begierig darauf von Men-
schen zu lernen, die einen anderen
beruflichen Hintergrund oder an-
dere Arbeitserfahrungen haben.

1 (gar nicht) - 7 (vallig)
-1 = keine Angabe (missing values)
-9 = nicht beantwortet (missing va-
lues)

Investment Model Scale - Commitment Level Items (Rusbult, Martz & Agnew, 1998)

Wie sehr stimmen Sie folgenden
Aussagen zu?

Ich mochte, dass mein Beschéafti-
gungsverhaltnis sehr lange andau-

CMO1 01 |ert.

Ich flhle mich verpflichtet, mein Be-

schéaftigungsverhaltnis aufrecht zu
CMO01 02 |halten.

Es wirde mich nicht sehr stéren,
CMO01_03 |wenn mein Beschéaftigungsverhalt-
- nis in naher Zukunft enden wirde.

Es ist wahrscheinlich, dass ich mir
CMO01_04 |innerhalb des nachsten Jahres eine
- andere Arbeit suchen werde.

Ich fihle mich sehr verbunden mit
CMO0O1 05 |meiner Arbeit.

1 (gar nicht) - 7 (vollig)
-1 = keine Angabe (missing values)
-9 = nicht beantwortet (missing va-
lues)
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CMO01_06

Ich méchte, dass mein Beschéfti-
gungsverhéltnis ewig dauert.

CMO01_07

Ich bin auf ein langfristiges Be-
schaftigungsverhaltnis aus (zum
Beispiel stelle ich mich vor, wie es
in meiner Arbeit in ein paar Jahren
sein wird).

Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9) (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006)

Wie sehr stimmen Sie folgenden
Aussagen zu?

In meiner Arbeit fihle ich mich

ENO1 01 |energiegeladen.

In meiner Arbeit fihle ich mich stark
ENO1 02 |und entschlossen.

Ich bin enthusiastisch, was meine
ENO1 03 |Arbeit betrifft.
ENO1 04 |Meine Arbeit inspiriert mich.

Wenn ich morgens aufstehe, freue

ich mich darauf, in die Arbeit zu ge-
ENO1 05 |hen.

Es macht mit glticklich, wenn ich
ENO1 06 |angestrengt arbeite.

Ich bin stolz auf die Arbeit, die ich
ENO1 07 |mache.
ENO1 08 |lch bin versunken in meine Arbeit.

Ich lasse mich von meiner Arbeit
ENO1 09 |mitrei3en.

1 (gar nicht) - 7 (vollig)
-1 = keine Angabe (missing values)
-9 = nicht beantwortet (missing va-
lues)

Minnesota Satisfaction Questionnaire Short (MSQ-short) (Weiss, David. J. , Dawis,
Rene V. & England, George. W., 1967)

Wie zufrieden sind Sie an lhrem Ar-
beitsplatz...

...mit dem Lob, das Sie fur gute Ar-

AZ1 01 beit bekommen?

...mit der Mdglichkeit, von Zeit zu

Zeit unterschiedliche Tatigkeiten zu
AZ1 02 verrichten?

...mit der Mdglichkeit, anderen zu
AZ1 03 sagen, was sie tun sollen?

...mit der Mdglichkeit etwas zu tun,
AZ1 04 was lhren Fahigkeiten entspricht?

...mit der Mdglichkeit, die Arbeit auf
AZ1 05 Ihre Weise zu erledigen?

...mit der Freiheit, Ihr eigenes Ur-
AZ1l 06 teilsvermogen einzusetzen?

...mit der Art und Weise, wie lhre

FUhrungskraft die Arbeitskréfte be-
AZ1 07 handelt?

1 (gar nicht) - 7 (vdllig)
-1 = keine Angabe (missing values)
-9 = nicht beantwortet (missing va-
lues)
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...mit der Kompetenz lhrer Fih-
rungskraft beim Treffen von Ent-

AZ1 08 scheidungen?
...mit der Mdglichkeit alleine zu ar-
AZ1 09 beiten?
...mit der Mdglichkeit in der Ge-
AZ1 10 meinschaft "jemand zu sein"?
Soziodemographie Teilnehmerin
1 =Weiblich
SDO01 Welches Geschlecht haben Sie? 2 = Mannlich
3 = Anderes
-9 = nicht beantwortet
SD02 Wie alt sind Sie?
SD02 01 ;r:gen Sie bitte das Alter in Jahren Offene Eingabe (Ganze Zahl)
SDO3 Wie lange sind Sie berei}s 'im Un-
ternehmen/Team beschéftigt?
SD03_01 }ragen S.'e bitte Ihre Antwort in Offene Eingabe (Ganze Zahl)
ahren ein
1 =keine
2 = Pflichtschulabschluss
3 = Lehrabschluss
SDO4 Welche héchste abgeschlossene | 4 = mittlere Schule (z.B.: HASCH)
Schulbildung haben Sie? 5 = Matura/Abitur
6 = Studium
7 = keine Angabe
-9 = nicht beantwortet
1=0-499 Euro
2 =500 - 999 Euro
3 =1000 - 1499 Euro
4 =1500 - 1999 Euro
5 = 2000 - 2499 Euro
_ ) _ 6 = 2500 - 2999 Euro
SDO5 \é\i/r:igﬁqﬁel:glhr monatliches Netto- 7 = 3000 — 3499 Euro
8 = 3500 — 3999 Euro
9 = 4000 - 4499 Euro
10 = 4500 — 4999 Euro
11 = 5000 Euro oder mehr
12 = keine Angabe
-9 = nicht beantwortet
1 = keiner
o _ 2 = Buddhismus
SD06 Welcher Religionsgemeinschaft ge- 3 = Christentum

hoéren Sie an?
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6 = Judentum
7 = keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

Welche sexuelle Orientierung ha-

1 = asexuell
2 = bisexuell
3 = heterosexuell

SDO7 ben Sie? 4 = homosexuell
5 = andere
7 = keine Angabe
-9 = nicht beantwortet
Welche geistige oder korperliche
SD08 | e hopton (negat) oder Anzahi | G2n7€ 22N
ausgewahlter Optionen)
SD08 01 |keine
SD08 02 |Probleme beim Sehen
SD08 03 |Probleme beim Hoéren
SD08_04 | Probleme beim Sprechen
SD08_05 |Probleme mit der Beweglichkeit _ B
SD08_06 ICe;reriztige Probleme oder Lernprob- ; z Q:Jcshégvséﬁplt
SD08_07 Nervliche oder Psychische Prob-
leme
SD08_08 gre()e?:]cigghc:%rj:gzr;dere koérperliche
SD08 09 |keine Angabe
2 = Osterreich
3 = Deutschland
4 = Tarkei
5 = Serbien
7 = Bosnien und Herzegowina
8 = Rumaénien
9 = Kroatien
SD09 Woher kommen Sie? 10 = Ungarn
11 = Polen
12 = Slowakei
13 = Russland
14 = Andere
15 = keine Angabe
-9 = nicht beantwortet
1 = Land-/Forstwirtschaft/Bergbau
2 = Herstellung von Waren
SD11 In welcher Branche sind Sie tatig? 3 = Energieversorgung/Wasserver-
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sorgung
4 = Bau
5 = Handel




6 = Verkehr

7 = Beherbergung/Gastronomie

8 = Information und Kommunikation

9 = Finanz-/Versicherungsdienstleis-
tungen

10 = Grundstiicks-/Wohnungswesen
11 = Dienstleistungen

12 = Erziehung/Unterricht

13 = Gesundheits- und Sozialwesen
14 = ¢ffentliche Verwaltung

15 = Kunst/Unterhaltung

16 = andere

17 = keine Angabe

-9 = nicht beantwortet

SD12

Wie viele Stunden pro Woche sind
Sie beschaftigt?

1 = Vollzeit (mehr als 30 Wochen-
stunden)

2 = Teilzeit (11-30 Wochenstunden)
3 = Geringfligig beschéftigt (10 Wo-
chenstunden und weniger)

-9 = nicht beantwortet
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: Rohdaten

Anhang C

20 T0S1
T0 10S1
80 TOWV
10 TONV
90 TONV
S0 TOWV
70 TONY
€0 TONV
20 TOWV
T0 TONV
0TINS
0T 60NS
60 60NS
80 60NS
L0 60NS
90 60NS
G0 60NS
70 60NS
€0 60NS
20 60NS
T0 60NS
60NS
80NS
LONS
90NS
GONS
YOS
eT0 EO0NS
10 €ONS
T0 ¢ONS
TONS

TO 20l

Toid

3SVO

26
27
1 35 15

150
350

143
148
151
153
157
161
164
165
166
173
181
182
183
186
188
190
192
198
207
213

1

1

8

30
9000
120
140

25
1 25 10
2 27 15

1
1

1
1

1

24
1 22 05
2 36 10

1
1

1
1

7
15
100

45

27
1 55 15

15
18

2

1

42
2 45 25

100
5000
110
160

1

1

1

32

28
2 58 40

1

1

70
100
300

30
1 60 25
1 27 05

1
2

1
1

20
80

214
215
216
218
220

48
22
25
36
30

10
150
950
500

224
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20 T0S1
T0 T0S1
80 TOWV
10 TONV
90 TOWV
S0 TOWV
70 TONY
€0 TOAY
20 TONV
T0 TOAV
0TS
0T 60NS
60 60NS
80 60NS
10 60NS
90 60NS
S0 60NS
70 60NS
€0 60NS
20 60NS
T0 60NS
60NS
80NS
LONS
90NS
SONS
7ONS
eT0 EO0NS
T0 €ONS
T0 ¢ONS
TONS

T0 20l

Toid

3SVO

11

1

1 56 15
2

50
10000

230
235
246
247
249
255
262
266
273
275
276
280
282
283
288
299
303
308
309
320
328
329
333
348
350
353
359
364
365
376

41

1

25
40

300
200

40
1 42 28

60
600
1

1000
14100

1

1

45

1
1

10

1

1

1 61 30

35
1 45 10
2 45 15

100
700

1
1

1
1

10

70
300

30

58
1 50 20
1 57 16

20
3000
550
100
120

1
2

1
1

1

38
20
1 42 20

1

1

70
25
770
350
150

50
2 28 25
2 45 05

1
1

1
1

60
1 30 05

1

1

40
200

45
2 45 15

1

1

80

1 140000

30
2 40 20
2 50 15

1

1
1

1
1

250
900

31

80
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20 T0S1
T0 T0S1
80 TOWV
10 TONV
90 TOWV
S0 TOWV
70 TONY
€0 TOAY
20 TONV
T0 TOAV
0TS
0T 60NS
60 60NS
80 60NS
10 60NS
90 60NS
S0 60NS
70 60NS
€0 60NS
20 60NS
T0 60NS
60NS
80NS
LONS
90NS
SONS
7ONS
eT0 EO0NS
T0 €ONS
T0 ¢ONS
TONS

T0 20l

Toid

3SVO

40
1 40 10

100
20000

385
387
389
390
392
398
411
420
434
437
439
440
442
453
461
465
470
471
472
479
482
483
485
487
490
491
492
493
499

2

1

1

45
2 40 12
2 39 18

50
2400

1
1

1
1

1

30
100

40
2 60 25
1 55 30

10

1
1

1
1

90
40
100
140
650
100

40

55
48

60
a7

15
17
650
100

28
1 58 25
1 40 15

1
1

1
1

10

25
2 50 13

15
80
100
160
150

-1

2 16 -1

1

11

1

1

35
45

30
50
50
25
1 38 16

50
75
60
50
800

2

1

45

18
40

45

40
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20 T0S1
T0 T0S1
80 TOWV
10 TONV
90 TOWV
S0 TOWV
70 TONY
€0 TOAY
20 TONV
T0 TOAV
0TS
0T 60NS
60 60NS
80 60NS
10 60NS
90 60NS
S0 60NS
70 60NS
€0 60NS
20 60NS
T0 60NS
60NS
80NS
LONS
90NS
SONS
7ONS
eT0 EO0NS
T0 €ONS
T0 ¢ONS
TONS

T0 20l

Toid

3SVO

1
1

2 30 10
2 53 25

150

501

1

25
50
180

504
507
513
515
521
533
537
541
547
550
556
557
560
563
565
566
567
569
570
575
579
581

41

33
1 60 20

3

1

9

45
620
400
300
130
200
120
10000

55

57
1 45 20
1 45 11
2 35 10

1
1
1

1
1
1

35

35

53

23
1 45 20
2 51 11

2

1

1
1

1
1

15

7
150
110

32

48

25
2 48 14

19
148
200
300

3500

11

1

1

30
32

35

2

1

1

1 5 22 1

6
200

584
592
593
610
611
618
620

50
1 40 15

2

1

45
120
140
450
200

27

23
40
25
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20 T0S1
T0 T0S1
80 TOWV
10 TONV
90 TOWV
S0 TOWV
70 TONY
€0 TOAY
20 TONV
T0 TOAV
0TS
0T 60NS
60 60NS
80 60NS
10 60NS
90 60NS
S0 60NS
70 60NS
€0 60NS
20 60NS
T0 60NS
60NS
80NS
LONS
90NS
SONS
7ONS
eT0 EO0NS
T0 €ONS
T0 ¢ONS
TONS

T0 20l

Toid

3SVO

625
627
629
642
645
653
659
662
666
677
682
686
687
688
691
693
696
697
700
706

1

1100 2 55 15 1

1

55

33

38
1 22 05
1 30 10

80

10
25
50
200

1
2

1
1

24
33
2 38 11

12
250
160
600
250

1

1

38
2 50 30
2 55 35

1
1

1
1

11

40
100
5000

45

23
35
45

1

1

12

10
50

30

19
35

100
8000
125
2000
3000
2000
300
5500
1000
120

734
746

2

1

35

754
755
759
762
767
770
787
791

35

1
1
2

1
1
1

45

38

1
1
1
1

1
1
1
1

2 35 10
1 50 10
2 40 12
2 50 13

1
1

11
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20 T0S1
T0 T0S1
80 TOWV
10 TONV
90 TOWV
S0 TOWV
70 TONY
€0 TOAY
20 TONV
T0 TOAV
0TS
0T 60NS
60 60NS
80 60NS
10 60NS
90 60NS
S0 60NS
70 60NS
€0 60NS
20 60NS
T0 60NS
60NS
80NS
LONS
90NS
SONS
7ONS
eT0 EO0NS
T0 €ONS
T0 ¢ONS
TONS

T0 20l

Toid

3SVO

1
2
1
1
1

1 55 10
1 41 13
1 43 13
1 50 20
1 55 10

450
5000

802
806
810
812
814
823
831
832
835
837
841
842
843

1
1
1
1

1

150

65
130
300

40

35
2 39 20
2 50 15
2 62 35

80
200

1
1
1

1
1
1

70
5000

11

1

28
2 28 05

1

700

1

1

20
20000

27

1

2

1 35 12 1

4
35
250
20000

844
846
848
849
852
853
868
873
875
885
890
892
893
899
902
905
906

60
28

40

2
2

1
1

50

4500

2
1
1

1
1
1

1 52 30
2 50 30
2 59 25

200
2000

1

35
200

23
2 30 10

1

1

20
150
100

55
50
40
30
2 23 05

40
100

1

1

15
50
2500

55
1 65 40

2

1

1
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20 T0S1
T0 T0S1
80 TOWV
10 TONV
90 TOWV
S0 TOWV
70 TONY
€0 TOAY
20 TONV
T0 TOAV
0TS
0T 60NS
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