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1. Einleitung

In der heutigen Zeit gewinnt das Streben einer optimalen Work-Life-Balance immer mehr an
Bedeutung. Arbeitnehmerinnen' streben danach, ihre Zeit zwischen Arbeit und personlichen
Bediirfnissen besser aufzuteilen. Dies ist meist bedingt durch die steigende Komplexitidt an
Anforderungen des Berufs- und Privatleben. Aktuell im Trend ist die 4-Tage-Woche, das
besonders von jiingeren Generationen bevorzugt wird. Diese Erkenntnisse gehen aus dem
aktuellen ,,Jobreport 2023 von Stepstone hervor — eines der groBten Jobportal Osterreichs.
AuBerdem, angesichts des aktuellen Arbeitnehmermarktes und des Fachkréiftemangels, miissen
Unternehmen sich umso mehr um eine attraktive Positionierung bemiihen, indem sie ihre
Mitarbeiterinnen verstehen. Dies erfordert eine genaue Analyse der Bediirfnisse und
Erwartungen der Mitarbeiterinnen, um ein unterstiitzendes Arbeitsumfeld zu schaffen, junge

Talente anzulocken sowie diese langfristig zu binden.

Die moderne Arbeitswelt steht demnach vor der Herausforderung, den komplexen Wiinschen
von Arbeitnehmerinnen gerecht zu werden. Arbeitgeberinnen miissen ihr Personal halten und
auf deren Bediirfnisse eingehen, wie bspw. hohere Gehilter und eine angepasste Arbeitskultur
(Stepstone Jobreport 2023, 2024). Unternehmen, die nicht darauf eingehen, riskieren eine
erhohte Mitarbeiterinnenfluktuation (Gilani & Cunnigham, 2017). Eine mogliche Losung fiir
Unternehmen besteht darin, das Konzept der Wertekongruenz bzw. Personen-Organisation Fit.
Wenn Arbeitnehmerinnen einen sinnvollen Mehrwert in ihrer Arbeit erkennen, kann das ihre
Motivation und ihr Engagement erhdhen bzw. eine Unternehmenskultur férdern, die auf Werte
und Interessen ausgerichtet ist zum Zwecke einer nachhaltigen Work-Life-Balance (Aguinis &

Glavas, 2019; Brough et al., 2020)

Werte spielen eine entscheidende Rolle bei der Karriereauswahl und dem anschlielenden
Wohlbefinden in Lebensrollen (Dawis, 1991). Als Bestandteil des menschlichen Lebens, bietet
Arbeit die Moglichkeit zur Erfiilllung verschiedener Bediirfnisse und Ziele, wodurch
Arbeitswerte als grundlegend und maBgeblich betrachtet werden (Ester et al., 2006). Sie
nehmen eine zentrale Position im Wertesystem ein und stehen in signifikanter Beziehung zu
anderen personlichen Werten (Ros et al., 1999). Zusiitzlich steht die Ubereinstimmung der
Werte zwischen Mitarbeiterinnen und Organisationen im Zusammenhang mit positiven
Leistungen bei der Arbeit (Ostroff & Judge, 2007). Ostroff und Judge (2007)

Forschungsergebnisse legen nahe, dass Mitarbeiterinnen und Organisationen am produktivsten

! Aus Griinden der Lesbarkeit wurde die weibliche Form verwendet; nichtsdestoweniger beziehen sich die Angaben
auf Personen aller Geschlechter.



sind, wenn ihre Werte, Anforderungen und Interessen iibereinstimmen. Die Auswirkungen
dieser Ubereinstimmung, auch als Person-Organisation Fit bekannt, sind dementsprechend ein

wachsendes Interessengebiet im Bereich des Employer Branding.

Die Zielsetzung dieser Thesis besteht darin, wichtige Fragen im Bereich der Arbeitswerte,
Motivatoren und deren Auswirkungen auf die subjektive/objektive Work-Life-Balance, und
speziell Zufriedenheit und Engagement von Arbeitnehmerinnen zu beantworten. Angesichts
des fortwidhrenden soziodemographischen Wandels und sich wandelnden Trends ist eine
aktuelle Datenerhebung von Bedeutung. Somit zielt diese quantitative Studie darauf ab, die
Verschiebung von Werten und Prioritdten in der Neuzeit zu erfassen und herauszuarbeiten.
Weiterhin ist von Interesse, wichtige Erkenntnisse fiir das Employer Branding zu gewinnen,
um daraus Handlungsempfehlungen abzuleiten. Diese Arbeit triagt somit zur Entwicklung eines
tieferen Versténdnisses fiir die Bediirfnisse und Motivationen von Arbeitnehmerinnen bei und
liefert wertvolle Einblicke fiir Unternehmen, um ihre Mitarbeiterinnenbindung und -

zufriedenheit zu verbessern, wodurch ein attraktives Arbeitsumfeld geschaffen wird.

Die Literatur hat sich in einer Weise entwickelt, die relativ unabhiingige und inkonsistente
Studienbereiche geschaffen hat und diese wie in isolierten Silos erforscht werden. Es fehlt an
einer holistischen Arbeit zu den Konzepten des Werteverstindnis im Arbeitskontext und dessen
Hintergrund durch Nutzen & Motivation, Wertekongruenz bzw. Personen-Organisation Fit
sowie der Work-Life Balance bzw. Arbeitszufriedenheit & -engagement. Neben einem
einheitlichen Verstindnis des Zusammenspiels der Konzepte soll das wesentliche Ziel dieser
Arbeit sein, den ggf. unterschiedlichen Einfluss Arbeitsbezogener Werte auf die Konstrukte zu
beobachten als auch die Rolle des Personen-Organisation Fit festzuhalten. Dementsprechend

ergeben sich folgende potenzielle Forschungsfragen:

Inwieweit beeinflussen die Dimensionen von arbeitsbezogenen Werten die empfundene

Work-Life Balance und deren integrativen Konzepte (Arbeitszufriedenheit & -engagement)?

Welche Auswirkung hat eine passende Wertekongruenz (Personen-Organisation Fit) auf den
ggf. beobachteten Zusammenhang zwischen arbeitsbezogenen Werten und der Work-Life

Balance sowie integrative Konzepte?

Welche Dimensionen der arbeitsbezogenen Werte haben den groften Einfluss auf die
empfunden Work-Life Balance und deren integrativen Konzepte (Arbeitszufriedenheit & -

engagement)?



2. Theoretischer Hintergrund

Nachdem in der Einleitung die Problemstellung, Relevanz und Zielsetzung der Masterarbeit
erldutert wurden, wird nun ausfiihrlich auf die theoretischen Grundlagen eingegangen. Dabei
werden die Konstrukte (Werte, Wertekongruenz, Personen-Organisation Fit, Employer
Branding, Work-Life Balance, Arbeitszufriedenheit & -engagement) und ebenso Theorien von

Werten (Nutzen, Motivation) detailliert erldutert, worauf die zukiinftige Empirie aufbaut.

2.1. Individuelle Nutzenwahrnehmung

Dieses Kapitel soll die Basis fiir das Verstindnis von Arbeitsmotivation und die damit
verbundenen Werte im Arbeitskontext schaffen. Die Nutzentheorie, die den Handel von
Arbeitsaufwand in einen Wertgegenstand beschreibt, spielen dabei eine zentrale Rolle. Dies
mag zundchst philosophisch erscheinen, ist jedoch entscheidend, um zu verstehen, dass

Arbeitnehmerinnen aus dem Streben nach Nutzen herausarbeiten und zum Erhalt eines Wertes.

Der Begriff des Nutzens bezieht sich auf den Wert oder die Zufriedenheit, die eine Person aus
einer bestimmten Handlung, Entscheidung oder Situation zieht (Broome, 1991). Dieser Nutzen
kann sich auf verschiedene Aspekte des menschlichen Lebens beziehen, vor allem im
beruflichen Kontext. Die Urspriinge der Nutzenwahrnehmung lassen sich auf die Anfinge der
Wirtschaftstheorie zuriickverfolgen, insbesondere des Utilitarismus der klassischen Okonomen
wie Jeremy Bentham und John Stuart Mill (Broome, 1991). Ihre Theorien betonen die
Maximierung des Nutzens als zentrales Prinzip menschlichen Handelns und legt nahe, dass

Menschen Entscheidungen treffen, um ihren Gesamtnutzen zu maximieren.

Im Arbeitskontext gesehen und fiir diese Arbeit relevant, ist die urspriingliche Ansichtsweise
der Beziehung zwischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitgeber, Nutzen allein durch monetire
Vergiitung aus der Arbeit zu erhalten. Diesen Ansatz betonen Arbeitswerttheorien von Adam
Smith, David Ricardo, John Stuart Mill sowie Karl Marx Rolle und wurden verwendet, um den
Tauschwert von Waren gegen geleistete Arbeit zu erkldren (Moscati, 2021). Dem Gedanken zu
folge, wird der Nutzen einer Arbeitnehmerin durch das fiir sie hochstmogliche Gehalt
maximiert. Jedoch zeigen Weiterentwicklungen der Nutzen- als auch Arbeitswerttheorien auf,
dass Arbeitnehmerinnen neben dem Gehalt auch anderweitig Nutzen aus ihrer Arbeit ziehen,

welcher zusitzlich individuell verschieden sind (Kalleberg, 2013).

Die Theorie von individueller Nutzenwahrnehmung entstammt gewissermal3en aus den Werken
von Von Neumann & Morgenstern oder Kahnemann & Tversky (Ramos, 2014). Sie verwiesen

darauf, wie eine Person subjektiv den Wert oder die Zufriedenheit bewertet, die sie aus einer



bestimmten Aktivitit oder Erfahrung erhilt. Diese Wahrnehmung ist sehr personlich und kann
von Individuum zu Individuum stark variieren, basierend auf individuellen Bediirfnissen,
Erfahrungen oder entsprechender Wertevorstellung (Ramos, 2014). Im Arbeitskontext mag
beispielsweise eine Person mit einem hoheren Einkommen moglicherweise einen geringeren
Nutzen aus einer Lohnerh6hung ziehen als eine Person mit niedrigerem Einkommen. Dies liegt
daran, dass der marginale Nutzen, den eine zusitzliche Geldeinheit bietet, abnimmt, je mehr
Geld vorhanden ist, was in der Nutzentheorie als marginaler Nutzen bezeichnet wird (Moscati,

2021).

Jedoch ist es fiir diese Arbeit wichtig zu verstehen, dass Individuen eine Nutzenwahrnehmung
durch Handlungen, etc. empfinden und dementsprechend agieren. Frithere Ansichten
beschrinkten demnach den Nutzen der geleisteten Arbeit auf das Gehalt (simplifiziert
ausgedriickt, jeder denselben Nutzen aus einem bestimmten Gehalt zieht, beispielsweise 10€).
Der weiterfithrende Aspekt ist aber die individuelle Nutzenwahrnehmung. Sie beschreibt die
Vielfalt in dem Nutzen wahrgenommen wird, wodurch Arbeitnehmerinnen Entlohnungen
unterschiedlich empfinden kénnen (10€ werden als mehr oder weniger von Wert empfunden).
Mithilfe der Selbstbestimmungstheorie werden schlieBlich die Aspekte dieses Kapitels
fortgefiihrt, um zu verdeutlichen, dass Arbeitnehmerinnen iiber finanzielle Vergiitung hinaus
einen Nutzen ziehen, was in dieser Arbeit auf verschiedene personliche Hintergriinde bzw.

Motivationen zuriickzufiithren ist.

2.2. Theorie der Selbstbestimmung

Neben dem Kerngedanken der Nutzentheorie aus vorherigem Kapitel, indem Arbeitsleistung
zu individuellem Nutzen fiihrt, dienen Konzepte der Motivation als weitere Basis fiir das
Werteverstindnis im Arbeitskontext. Die Theorie der Selbstbestimmung ermdglicht einen
Einblick in die vielfiltigen Dimensionen der Motivation und verdeutlicht, dass
Arbeitsmotivation nicht ausschlieBlich durch finanzielle Anreize festgelegt wird. Dieses

Prinzip ist maB3geblich fiir die empirische Forschung dieser Arbeit.

In der Literatur wurde das Konzept der Motivation, insbesondere der Arbeitsmotivation,
ausgiebig untersucht und interpretiert. Campbell und Pritchard (1977) definieren Motivation
als den Prozess, der die Initiierung, Richtung, Intensitédt und Aufrechterhaltung von Verhalten
beeinflusst. Von Pinder (2008) wird die Arbeitsmotivation als die Kraft, die die Ausrichtung,
Intensitit und Beharrlichkeit des Mitarbeiterverhaltens antreibt, definiert. Fiir diese Arbeit ist
jedoch die Selbstbestimmungstheorie von Deci und Ryan (1985), insbesondere ihre Theorie im

Arbeitskontext (Deci et al., 2017) von besonderer Relevanz.
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Darin beschiftigt sich die Theorie der Selbstbestimmung mit der Verkniipfung von Motivation,
Leistung sowie Wohlbefinden von Arbeitnehmerinnen in Organisationen. Die Theorie
konzentriert sich darauf, was eine hochwertige, nachhaltige Motivation fordert und was ein
freiwilliges Engagement bei Mitarbeiterinnen hervorruft. Zusitzlich legt sie nahe, dass die
Forderung von Arbeitsbedingungen, in denen sich Mitarbeiterinnen in ihrer Autonomie
unterstiitzt fiithlen, nicht nur ein angemessenes Ziel an sich ist, sondern auch zu mehr
Mitarbeiterzufriedenheit, -entwicklung sowie zu zusitzlichen Vorteilen fiir die organisatorische
Effektivitit fiilhren wird. Aufgrund der Inklusion vielfiltiger Faktoren der
Selbstbestimmungstheorie, wie z.B. Fiihrungsstile oder Zahlungsbedingungen, bietet sie den
Rahmen und eine mogliche Erkldrung fiir die Entfaltung von Mitarbeiterinnen (Deci et al.,

2017).

Die Theorie der Selbstbestimmung argumentiert speziell, dass fiir eine gesunde Entwicklung
Individuen Unterstiitzung fiir grundlegende psychologische Bediirfnisse bendtigen (Ryan &
Deci, 2019). Drei Bediirfnisse gelten dabei als besonders fundamental: Autonomie, Kompetenz
und Verbundenheit. Autonomie betrifft ein Gefiihl von Initiative und Eigenverantwortung in
den eigenen Handlungen. Es wird durch Interesse oder Wert unterstiitzt und durch externe
Regler, sei es durch Belohnungen oder Bestrafungen, kontrolliert. Kompetenz bezieht sich auf
das Empfinden, Fihigkeiten zu beherrschen, erfolgreich zu sein und personliche Entwicklung
zu erleben. Das Bediirfnis nach Kompetenz wird am besten in gut strukturierten Umgebungen
befriedigt, die optimale Herausforderungen, positives Feedback und Wachstumschancen
bieten. SchlieBlich betrifft Verbundenheit ein Gefithl von Zugehorigkeit. Sie wird durch
Respekt und Fiirsorge gefordert. Die Behinderung eines dieser drei Grundbediirfnisse wird als

schidlich fiir Motivation und Wohlbefinden betrachtet (Ryan & Deci, 2020).
2.2.1. Intrinsische Motivation

Wie aufgefiihrt besagt die Theorie der Selbstbestimmung, dass die Leistung und Wohlbefinden
von Mitarbeiterinnen von der Art ihrer Arbeitsmotivation beeinflusst werden. Die Motivation
wird nach Ryan & Deci (1985) in zwei grundlegende Arten unterschieden: intrinsische und
extrinsische Motivation. Intrinsische Motivation ist eine ginzlich autonome Art von
Motivation. Sie bezieht sich auf Aktivititen, bei denen die Motivation in der Handlung selbst
liegt. Wenn Individuen intrinsisch motiviert sind, ist es die Ausiibung der Aktivitit im
personlichen Interesse und der Freude daran. Intrinsische Motivation ist ein allgegenwiértiges
menschliches Phinomen, das sich jedoch besonders im Spiel von Kindern zeigt, die sich

enthusiastisch in Aktivititen ohne externe Belohnungen oder Anreize einbringen. Intrinsische



Motivation zeigt sich jedoch auch in den Aktivititen von Erwachsenen, wie beispielsweise im
Sport, in Hobbys oder besonders am Arbeitsplatz. Mitarbeiterinnen kénnen fiir zumindest Teile
threr Arbeit intrinsisch motiviert sein, jedoch auch nicht fiir alle Aspekte. Sofern
Mitarbeiterinnen intrinsisch motiviert sind, neigen sie dazu, eine qualitativ hochwertige

Leistung und ein gutes Wohlbefinden zu zeigen (Deci et al, 2017).

Intrinsische Motivation bezieht sich daher auf Aktivititen, die fiir das Individuum selbst
durchgefiihrt werden oder aufgrund ihres Interesses und ihrer Freude (Deci & Ryan, 2000).
Anders ausgedriickt beruht intrinsische Motivation, wenn Individuen Handlungen um ihrer
selbst willen ausfithren, aufgrund des personlichen Vergniigens, Interesses oder der
Befriedigung, die sie aus der Titigkeit ziehen. Im Arbeitskontext konnte dies die Freude an der
Arbeit selbst sein, das Gefiihl der Zufriedenheit aus der Vollendung einer Aufgabe, das
Interesse an der Tatigkeit wegen der Herausforderung oder die Moglichkeit zur

Selbstverwirklichung.
2.2.2. Extrinsische Motivation

Im Gegensatz zur intrinsischen Motivation steht die extrinsische Motivation, welche
Verhaltensweisen betrifft, die aus Griinden durchgefiihrt werden, die nicht in ihrer eigenen
Befriedigung liegen (Ryan & Deci, 2020). Extrinsische Motivation wird durch externe Anreize
auBerhalb der Tétigkeit selbst angetrieben, wie Belohnungen (Gehalt, Boni, Anerkennungen)
oder Bestrafungen (Jobverlust, Strafen) (Paais & Pattiruhu, 2020). Aus der Sicht der
Selbstbestimmungstheorie ist der Gegensatz jedoch nicht einfach, da extrinsische Motivationen

inhaltlich und charakterlich stark variieren konnen.

Dementsprechend wird in der Selbstbestimmungstheorie, extrinsische Motivation in
verschiedene Formen differenziert, die alle im Arbeitsumfeld erkennbar sind und von weniger
bis zu mehr Autonomie reichen (Deci & Ryan, 1985; Ryan & Connell, 1989, Deci et al. 2017).
Externe Regulation betrifft Verhaltensweisen, die von extern auferlegten Belohnungen oder
Bestrafungen angetrieben werden und in der Regel als kontrolliert wahrgenommen werden.
Introjizierte Regulation betrifft extrinsische Motivation, die teilweise internalisiert wurde. Das
Verhalten wird durch die internen Belohnungen des Selbstwertgefiihls bei Erfolg und durch die
Vermeidung von Angst, Scham oder Schuld bei Misserfolg reguliert. Wahrend sowohl externe
Regulation als auch Introjektion kontrollierte Formen der extrinsischen Motivation darstellen,
kann extrinsische Motivation auch von einem Individuum selbst ausgefiihrt werden. Bei
identifizierter Regulation identifiziert sich die Person bewusst mit oder unterstiitzt personlich

den Wert einer Aktivitit und erlebt daher ein relativ hohes Mall an Willenskraft oder



Bereitschaft zur Handlung. Die autonomeste Form extrinsischer Motivation ist jedoch die
integrierte Regulation, bei einem Individuum nicht nur den Wert der Aktivitit erkennt und sich
damit identifiziert, sondern diese auch mit ihren Grundinteressen und Werten im Einklang ist.
Identifizierte & integriert regulierte Personen haben wie intrinsisch motivierte Personen eine
hohe Willenskraft, unterscheiden sich jedoch darin, dass identifizierte und integriert regulierte
Personen auf einem Nutzengefiihl basieren. Sie betrachten die Aktivitédten als lohnenswert, statt
interessant oder zufriedenstellen. Um alle relevanten Motivationsformen einzubeziehen, haben
Ryan & Deci (2020) eine sechste Kategorie ,,Amotivation* in deren Konzept aufgenommen.
Amotivation kann entweder aus mangelndem Gefiihl der Kompetenz zur Durchfiihrung, aus

mangelndem Nutzen oder Interesse resultieren.

Aus diesem Kapitel ist es wichtig zu verstehen, dass die Theorie der Selbstbestimmung von
Ryan & Deci maBigeblich zur Herleitung des fiir diese Arbeit relevanten Werteverstidndnisses
beitrdgt. Die im deutschen Sprachgebrauch verwendete Redewendung ,,welchen Werte ein
Individuum vertritt™ spiegelt daher die Motivation wider, einen bestimmten Nutzen zu erzielen.
Alle Formen der Selbstbestimmungstheorie und die sogenannte Taxonomie der Motivation
bietet den Rahmen zur Untersuchung der arbeitsbezogenen Werte (Abbildung 1). Auffillig ist
die zunehmende Internationalisierung von extrinsischer Motivation bis hin zu intrinsischer
Motivation. Zwischen den Stadien durchléuft ein Individuum den Prozess der Identifikation &
Integration, worin Gemeinsamkeiten zur Wertekongruenz bzw. dem Personen-Organisation Fit

auftreten.

Theory der Selbstbestimmung: Taxonomie der Motivation

Motivation AMOTIVATION £ SIscHE B CHE

MOTIVATION MOTIVATION
Regilitorisokis EXTERNE INTROJIZIERTE | IDENTIFIZIERTE | INTEGRIERTE

stil REGULATION REGULATION REGULATION REGULATION

1
1
1
1
[}
Attribute * Mangel an I * Externe Belohnung * Ego-Involviertheit * Bewusstes * Kongruenz * Interesse
wahrgenommener : oder Bestrafung * Fokus auf Wertschitzen der * Synthese und * Freude
Kompetenz 1 * Konformitit Zustimmung auf Aktivitat Konsistenz der * Innere
* Mangel an I+ Reaktanz sich selbst und * Personliche Identifikation Befriedigung
Wertschitzung : anderen Bedeutung
¢ Personliche I ¢+ Selbst-
Irrelevanz I Befiirwortung von
: Zielen
)
; E|
i ! twas Etwas
Kausalitdtsort Unpersonlich 1 Extern Intern Intern
\ Extern Intern
I

Abbildung 1: Taxonomie der Motivation.
Quelle: In Anlehnung an Ryan & Deci, 2020.
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Zusitzlich zu den verschiedenen Motivationsformen  beriicksichtigt die
Selbstbestimmungstheorie die individuelle Wahrnehmung von Nutzen in bestimmter Weise.
Menschen ziehen aus ihrer Arbeit unterschiedliche Arten von Nutzen, sei es finanzielle
Vergiitung, personliche Erfiillung, soziale Anerkennung oder die Moglichkeit, ihre Fihigkeiten
zu entfalten. Dieser subjektive Nutzen kann stark variieren und wird durch personliche Werte,
Bediirfnisse und Lebensumstinde beeinflusst. Deshalb bietet die Selbstbestimmungstheorie
einen umfassenden Ansatz zur Erkldrung des menschlichen Verhaltens und der
Arbeitsmotivation. Im weiteren Verlauf werden die unterschiedlichen Motivationsformen,
intrinsische und insbesondere extrinsische Motivation, aufgegriffen sowie erweitert, um die

Werte von Arbeitnehmerinnen zu entwickeln.

2.3.  Werteverstiandnis

In diesem Kapitel wird zunichst der Begriff eines Wertes definiert und in Verbindung mit dem
bereits grundlegenden Konstrukt der Motivation gebracht. Besondere Aufmerksamkeit gilt
dabei den arbeitsbezogenen Werten und ihren verschiedenen Auspridgungen, welche der

zentrale Bestandteil in der empirischen Forschung dieser Thesis sind.
2.3.1. Definition von Werten

Die grundlegende Definition personlicher Werte beschreibt bewertende Uberzeugungen, die
die Priferenzen von Individuen fiir Ergebnisse oder Handlungsweisen in verschiedenen
Situationen beeinflussen (McShane et al., 2009). Werte sind eine personliche Wahrnehmung
dessen, was gut und schlecht, falsch und richtig ist. In den letzten Jahrzehnten wurden Werte
von einer Vielzahl von Disziplinen untersucht, darunter Philosophie, Soziologie,
Politikwissenschaft und Psychologie. Die beiden Autoren Rokeach und Schwartz haben

malgeblich dazu beigetragen, unser heutiges Verstindnis von Werten zu préagen.

Werte werden als umfassende, iiber Situationsgrenzen hinweg giiltige und erstrebenswerte
Ziele definiert, die als Leitprinzipien im Leben dienen (Schwartz, 1992; Rokeach, 1973). Diese
Charakteristika von Werten haben Auswirkungen auf die Entscheidungen und das Verhalten
von Individuen (Roccas et al., 2017). Werte stehen fiir Ziele, die als erstrebenswert angesehen
werden und spiegeln Priferenzen dariiber wider, was als wiirdig und wichtig betrachtet wird
(Rokeach, 1973). Als Ergebnis fungieren Werte als méchtiger Antrieb fiir Handlungen, da
Individuen bestrebt sind, ihre wichtigen Werte zu fordern und die damit verbundenen Ziele zu
erreichen. Zudem sind personliche Werte kognitive Reprisentationen grundlegender
motivationsbezogener Ziele (Schwartz, 1992), die iiber verschiedene Situationen und im Laufe

der Zeit Bestand haben. Zum Beispiel wird eine Person, die Leistungswerte betont,
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wahrscheinlich diese Werte bei der Berufswahl und ihrem Verhalten am Arbeitsplatz
beriicksichtigen. Auflerdem sind Werte hierarchisch nach ihrer subjektiven Bedeutung
geordnet. Je wichtiger ein Wert ist, desto mehr ist die Person motiviert, sich auf diesen Wert
als Leitprinzip zu stiitzen (Rokeach, 1973; Schwartz, 2001). Gerade auf diesem Aspekt kniipft
die individuelle Nutzenwahrnehmung an. Daher variieren die Werte, die Individuen fiir ihre
Handlungen motivieren. Schlieflich nutzen Menschen ihre Werte als Malstab, um
Entscheidungen und Handlungen von sich selbst und anderen zu bewerten und zu rechtfertigen

(Rokeach, 1973; Schwartz, 1992).

Zusammenfassend ist nach Rokeach (1973) ein Wert eine bleibende Uberzeugung, dass eine
bestimmte Art des Verhaltens oder Endzustands des Daseins personlich oder gesellschaftlich
einer gegensitzlichen oder entgegengesetzten Art des Verhaltens vorzuziehen ist. Dabei
unterschied Rokeach zwischen instrumentellen Werten (z. B. ehrgeizig, unabhédngig) und
terminalen Werten (z. B. ein komfortables Leben, soziale Anerkennung). Schwartz (1994)

bietet eine der umfassendsten Zusammenfassung von Wertestrukturen.

Schwartz kategorisierte Wertedimensionen, die sich in der Art des motivationsbezogenen Ziels
unterscheiden. Er identifizierte zehn Werte, die unterschiedliche Motivationen ausdriicken:
Macht, Leistung, Hedonismus, Stimulation, Selbstbestimmung, Universalismus, Wohltitigkeit,
Tradition, Konformitdat und Sicherheit. Die Werte sind entsprechend den ihnen zugrunde
liegenden Motivationen organisiert und bilden eine kontinuierliche zirkulidre Struktur, in der
benachbarte Werte kompatible Motivationen widerspiegeln und gegeniiberliegende Werte

konkurrierende Motivationen widerspiegeln (Abbildung 2).
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Abbildung 2: Wertemodell nach Schwartz.
Quelle: In Anlehnung an Schwartz, 1994; Makarova et al., 2012.
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Nach Arieli et al. (2020) wurde Schwartz' Theorie in interkulturellen Studien an iiber 200
Stichproben aus mehr als 70 Lindern untersucht. Die Ergebnisse stiitzen die Theorie sowohl in
Bezug auf den Inhalt als auch auf die Struktur von Werten. Dies unterstreicht die Bedeutung
von Werten als unverzichtbares Instrument fiir die interkulturelle Forschung, insbesondere fiir
die Analyse von Verhaltensweisen. Schwartz selbst als auch weitere Autoren haben das
Konstrukt von personlichen Werten in Kombination mit der Theorie der Selbstbestimmung
genutzt, um arbeitsbezogene Werte herbeizufiithren. Deren Auffassung von arbeitsbezogenen

Werten werden nachtriiglich hergeleitet.
2.3.2. Arbeitsbezogene Werte

Werte spielen eine zentrale Rolle bei der Lenkung von Organisationen (Rokeach, 2008; Bourne
& Jenkins, 2013). Sie existieren iiber mehrere Ebenen und definieren, was fiir Mitarbeiter,
Teams, Organisationen und Nationen als richtig, wertvoll und erstrebenswert angesehen wird
(Sagiv et al., 2010). Auf verschiedene Lebensbereiche angewandt, werden jene Werte, die fiir
das Arbeitsleben relevant sind, als Arbeitswerte bezeichnet (Lyons et al., 2009). Arbeitswerte
konnen als die relative Bedeutung definiert werden, die Personen verschiedenen Aspekten der
Arbeit beimessen, einschlieBlich wiinschenswerter Arbeitsumgebungen und arbeitsbezogener

Ergebnisse (Dose, 1997; Ros et al., 1999).

Lofquist und Dawis (1984) waren unter den ersten, die die Untersuchung von individuellen
Werten auf Arbeitsumgebungen ausweiteten. Sie schlugen sechs Wertedimensionen vor, die in
drei Quellen von Arbeitsumgebungsverstirkern organisiert sind: Selbst (Leistung und
Autonomie), Sozial (Altruismus und Status) und Umwelt (Sicherheit und Komfort). Schliellich
ordnete Ros in Zusammenarbeit mit Schwartz & Surkiss (1999) das Konstrukt von persénlichen
Werten, der Theorie der Selbstbestimmung zu, sodass Arbeitswerte entsprechend den vier
tibergeordneten Dimensionen universeller Werte von Schwartz (1994) organisiert werden
konnten. Die Vorstellung, dass Arbeitswerte spezifische Auspriagungen grundlegender Werte
im Arbeitsumfeld sind, legt nahe, dass es vier allgemeine Arten von Arbeitswerten geben sollte,
die jeweils einem der vier iibergeordneten Typen individueller Werte entsprechen. Des
Weiteren sollten diese vier Dimensionen von Arbeitswerten zwei kontrére Teile bilden: Selbst-

Starkung versus Selbst-Transzendenz und Offenheit fiir Verdnderung versus Erhaltung.

Lyons (2003) hat schlieBlich die unterschiedlichste Literatur fiir seine Untersuchung
zusammengetragen und den Lyons Work Value Survey entwickelt. In seiner Untersuchung hat
Lyons erstmals die Werte unterschiedlicher Generationen — Baby Boomer, Echo Generation

und Generation X — analysiert. Seine These besagt, dass sich die Werteeinstellungen und -
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priaferenzen nicht nur zwischen den Generationen unterscheiden, sondern auch im Verlauf des
Lebens verdndern. Lyons stiitzte sein Werteverstindnis auf die Arbeiten von bekannten
Autoren wie Rokeach, Schwartz, Dawis, Surkiss & Ros sowie etablierte Methoden zur
Erhebung arbeitsbezogener Werte, darunter Super's Work Values Inventory von 1970 und
Lofquist & Dawis‘s Minnesota Importance Questionnaire von 1984. Diese Grundlage
ermoglichte es ihm, einen fundierten Fragebogen zur Erfassung arbeitsbezogener Werte zu
entwickeln. Detaillierte Informationen zur Methodik und zur Operationalisierung seines
Fragebogens werden im entsprechenden Kapitel behandelt. Lyons' Forschung trigt somit
wesentlich zum heutigen Verstindnis von Arbeitsmotivation bei, weshalb eine Untersuchung
von arbeitsbezogenen Werten gro3es Potential fiir die Pridikation von Person-Organisation Fit

als auch integrative Konzepte der Work-Life Balance darstellt.

Entsprechender Weise ergeben sich fiir diese Thesis folgende Ausprigungen von
arbeitsbezogenen Werten: Intrinsische oder Selbstverwirklichungswerte (einschlielich Werte
wie personliches Wachstum, Autonomie, Interesse, Kreativitit, Herausforderung und
intellektuelle Stimulation usw.); extrinsische Werte (im Zusammenhang mit Arbeitsaspekten
wie Gehalt, Sicherheit und Arbeitsumgebung); soziale Werte (altruistisches Handeln oder
Beitrag zur Gesellschaft); und Status- oder Machtwerte (einschlieBlich Prestige, Autoritit,
Einfluss usw.). Demnach beruhen die Werte von Arbeitnehmerinnen im Arbeitskontext auf den
personlichen Motivatoren nach Jin & Rounds (2012) Meta-Analyse, die das Konzept von
Arbeitsbezogenen Werten von Lyons (2003 & 2009) aufgegriffen hat. Sie sind entsprechend
fiir die eingangs erwéhnte Theorie der Wertekongruenz bzw. dem Personen-Organisation Fit

wie folgt definiert (siche Abbildung 3):

USW.
Intellektuelle Stimulation
USW.

Arbeitsbezogene Werte
Intrinsische Werte Extrinsische Werte
* Personliches Wachstum * Gehalt
+ Autonomie + Jobsicherheit
« Interesse « Arbeitsumgebung
« Kreativitit .

Soziale Werte Status Werte

+ Interaktion mit Menschen + Macht

« Beitrag zur Gesellschaft « Autoritiit
(Altruismus) + Einfluss

¢ USW. ¢ USW.

Abbildung 3: Dimensionen der arbeitsbezogenen Werte.
Quelle: In Anlehnung an Jin & Rounds (2012), Lyons (2003).
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Es wurde gezeigt, dass iiber die individuelle Nutzenwahrnehmung sowie die Theorie der
Selbstbestimmung ein allgemeines Werteverstindnis abgeleitet werden kann. Dabei ergeben
sich vier Dimensionen der arbeitsbezogenen Werte, die auf der iibergeordneten Wertestruktur
von Schwartz basieren: Intrinsisch (Offenheit fiir Veridnderung), Extrinsisch (Erhaltung), Sozial
(Selbsttranszendenz) und Macht (Selbstverbesserung). Hinter jeder Dimension steht eine
spezifische Motivation. Es wurde festgestellt, dass ein Wert je nach individueller Nutzentheorie
unterschiedlich ausgeprigt sein kann, da jeder Mensch gemidll seiner Nutzenorientierung

arbeitet, was sich wiederum in den unterschiedlich stark ausgeprigten Werten widerspiegelt.

Die geplante empirische Forschung zielt darauf ab, die Auspriagung der vier Wertedimensionen
bei Arbeitnehmern zu untersuchen und ihren FEinfluss auf die abhingigen Variablen
(Arbeitszufriedenheit, empfundene Work-Life Balance, Arbeitsengagement) zu analysieren.
Zusitzlich soll untersucht werden, ob die Wertekongruenz, auch bekannt als Person-
Organisation Fit, den Effekt der arbeitsbezogenen Werte beeinflusst. Dieses weitere Konstrukt

wird somit nachstehend hergeleitet.

2.4. Wertekongruenz durch Employer Branding

Im Rahmen des Kapitels von Employer Branding und Personen-Organisation Fit werden die
Konzepte diskutiert, um insbesondere die Bedeutung des Personen-Organisation Fit zu
verdeutlichen. Dabei wird speziell auf die Bedeutung von Employer Branding fiir
Mitarbeiterbindung und -motivation sowie die Entstehung einer individuellen
Arbeitgeberidentitit eingegangen. Des Weiteren wird der Personen-Organisation Fit
beleuchtet, der die Ubereinstimmung zwischen den Werten von Arbeitnehmerinnen und

Organisationen beschreibt.
2.4.1. Employer Branding

Der Begriff Employer Branding entstand aus den ersten Untersuchungen zum Zusammenhang
zwischen Personalmanagement und Marketing (Ambler & Barrow, 1996). Die Employer Brand
hebt die einzigartigen Merkmale des Arbeitsangebots und der Arbeitsumgebung hervor, um
sich von der Konkurrenz abzugrenzen (Backhaus & Tikoo, 2004). Ziel ist es, aktuelle und
potenzielle Mitarbeiter anzuziehen, zu motivieren und langfristig an das Unternehmen zu
binden. Employer Branding hingegen beschreibt den Prozess, eine erkennbare
Arbeitgeberidentitdt aufzubauen und Werte zu vermitteln oder besser gesagt, die Forderung
eines einzigartigen und attraktiven Images als Arbeitgeber (Backhaus, 2004; Backhaus &

Tikoo, 2004).
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Da viele Aspekte die Erfahrung einer Person bei der Arbeit ausmachen, ist es zunéchst nicht
einfach, die Angestelltenerfahrung einer Organisation festzulegen. Ein Aspekt der
Differenzierung von Organisationen ihre Bereitstellung an wirtschaftlichen oder finanziellen
Belohnungen sein, das offensichtlich zwischen Organisationen variieren wird. Zusitzlich zu
wirtschaftlichen oder finanziellen Belohnungen unterscheiden sich Unternehmen auch in der
Bereitstellung intrinsischer Belohnungen und dem Grad, in dem sozio-emotionale Bediirfnisse

erfiillt werden (Edwards, 2009).

Einige Autoren argumentieren, dass ein Employer-Branding-Programm dariiber aufklirt, was
als "einzigartiges organisationswertes Versprechen" bezeichnet wird (Knox et al., 2000). Dies
wird im deutschsprachigen Raum meist als "Werteversprechen* bezeichnet (Martin, 2008;
Barrow & Mosley, 2005). Die Vergiitungen oder Beschiftigungsvorteilen (auch als Benefits
bekannt), die den Mitarbeitern angeboten werden, tragen dazu bei, diese auch von
Arbeitnehmerinnen auBlerhalb der Organisation zu prisentieren. Entsprechend tragen
Arbeitnehmerinnen  dazu  bei, organisatorische = Werte, @ Merkmale und das

Arbeitgebermarkenwertversprechen zu kommunizieren (Edwards, 2009).

Grundlegend fiir das Konzept des Employer Brandings ist die Vorstellung eines Aspekts der
Arbeitgebermarke, der sowohl potenzielle als auch aktuelle Mitarbeiter anzieht. Diese
Anziehungskraft fithrt zu einer Affinitét, die sowohl aktuelle als auch potenzielle Mitarbeiter
dazu motiviert, sich mit dieser Organisation zu verbinden (oder Aspekte ihrer eigenen Identitit)
(Edwards, 2009; Martin, 2008; Edwards, 2005). Diese Verkniipfung erfolgt in Form einer
organisatorischen Identifikation. Heutzutage gilt Employer Branding als einer der effektivsten
Ansitze fiir Unternehmen, um die Attraktivitidt der Organisation fiir bestehende und potenzielle
Mitarbeiterinnen zu steigern sowie die Identifikation mit einer Organisation zu fordern

(Sirojuddin & Sopiah, 2022).

Die Beriicksichtigung intrinsischer Belohnungen im Rahmen des Employer Branding verbindet
dieses Konzept mit unserem bereits erarbeiteten Verstindnis von Werten durch verschiedene
Motivationsdimensionen. Dabei spielt nicht nur die finanzielle Seite eine Rolle, sondern auch
die Erfiillung intrinsischer Bediirfnisse der Mitarbeiter. Zudem ist das kommunizierte
Werteversprechen von Organisationen ein zentraler Bestandteil des Employer Brandings. Die
Organisation strebt danach, dass sich Mitarbeiter mit ihr identifizieren. Diese Aspekte sind
essenziell fiir das folgende Kapitel zum Personen-Organisation Fit und sind von entscheidender
Bedeutung fiir das Verstindnis der Beziehung zwischen Arbeitnehmerinnen und ihrer

Organisation.
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2.4.2. Personen-Organisation Fit

Wie dargelegt, besteht ein Teil des Employer Branding darin, attraktive Merkmale der
Arbeitgebermarke fiir aktuelle und zukiinftige Mitarbeiterinnen darzustellen. Diese
Attraktivitét bildet die Grundlage fiir eine starke Verbundenheit, welche Mitarbeiterinnen dazu
motiviert, sich mit der Organisation zu identifizieren oder Teile ihrer Identitit damit zu
verkniipfen (Edwards, 2005; Martin, 2008). Hierbei ist anzumerken, dass es in der Literatur
viele #hnliche Konstrukte fiir die Ubereinstimmung von Unternehmenskultur und Werten von

Arbeitnehmerinnen gibt.

Der Personen-Organisation Fit beschreibt das Ausmal} der Passung zwischen einer Person und
einer Organisation und beziehen sich darauf, wie gut die Werte und Merkmale einer Person mit
den Werten, der Kultur und den Anforderungen der Organisation iibereinstimmen (J. R.
Edwards & Cable, 2009). Person-Organisation Fit wurde in Bezug auf Fihigkeiten, berufliche
Interessen, Werte und Bediirfnissen konzeptualisiert (Chatman, 1989; Edwards, 1996; J. R.
Edwards & Cable, 2009). Der Personen-Organisation Fit ist wohl das umstrittenste Konstrukt
in der Literatur. Die wohl am bekanntesten und grundlegende Arbeit von Kristof (1996) wird
jedoch am héufigsten zitiert und zum Verstidndnis des Personen-Organisation Fit herangezogen.
Sein Verstindnis von Personen-Organisation Fit bezieht sich auf die Ahnlichkeit zwischen den
Organisationswerten und denen der Mitarbeiter der Organisation. Autoren befiirworteten eine
Fokussierung auf wertebasierte Passung, da Werte dauerhafte Merkmale sowohl von

Individuen als auch von Organisationen sind (Chatman, 1991).

Innerhalb PO-Fit wird zwischen Bediirfnis-Angebot Fit (Needs-Supplies Fit) und
Anforderungs-Fihigkeiten Fit (Demands-Abilities Fit) unterschieden (Kristof, 1996).
Bediirfnis-Angebot Fit kann als das Ausmal} definiert werden, in dem die Organisation die
Bediirfnisse eines Individuums erfiillt, wihrend der Anforderungs-Fihigkeiten Fit auftritt,

wenn die Eigenschaften eines Individuums die Bediirfnisse der Organisation erfiillen.

AuBerdem wird im Personen-Organisation Fit zwischen supplementirem und komplementirem
Personen-Organisation Fit unterschieden. Supplementirer Fit basiert auf Ahnlichkeit und
besagt, dass eine Person sich in eine Organisation einfiigt, weil sie Eigenschaften besitzt, die
dhnlich zu denen der Organisation sind. Zum Beispiel wihlen Individuen nach Holland (1973)
bestimmte Berufe aus, weil sie Interessen haben, die den Werten der Organisation entsprechen.
Komplementirer Fit tritt auf, wenn eine Mangel in der Umgebung oder der Person durch die
andere ergéinzt wird (Hoffmann & Woehr, 2006). Dies bedeutet, dass die Merkmale der Person

und der Umgebung sich gegenseitig ausgleichen oder ergiinzen. Komplementérer Fit wird oft
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nicht explizit fiir Auswahlzwecke bewertet, sondern wird implizit davon ausgegangen, dass er
durch das Erfiillen der Stellenanforderungen erreicht wird (Hoffmann & Woehr, 2006). Das
besprochene Konzept gemil Kristof (1996) ist in Abbildung 4 dargestellt.

Organisation Person
Merkmale: Merkmale:
* Kultur/Personlichkeit » Kultur/Personlichkeit
* Werte Supplementirer Fit » Werte
« Ziele « Ziele
* Normen + Einstellung
i"h‘ ’I‘|
N Bereitstellung von: Bereitstellung von: A
M * Ressourcen * Ressourcen §d
‘\‘ « Finanziell . Zeit ’c'
\\ + Physisch » Aufwand 'i'
\‘ + Pgychologisch « Engagement .,‘
» Moglichkeiten * Erfahrung
+ Aufgabenbezogen + Wissen, Fahigkeiten,
+ Zwischenmenschlich Fertigkeiten
-+ Aufgabenbezogen
£ « Zwischenmenschlich ’
Anforderungen: Anforderungen:
* Ressourcen * Ressourcen
* Zeit » Finanziell
+ Aufwand + Physisch
« Engagement = Psychologisch
* Wissen, Fahigkeiten, . + Maoglichkeiten
Fertigkeiten Komplementirer Fit - Aufgabenbezogen
+ Aufgabenbezogen » Zwischenmenschlich
+ Zwischenmenschlich

Abbildung 4: Konzeptionalisierung des Personen-Organisation Fit.
Quelle: Kristof (1996).

Fiir die Auslegung des Personen-Organisation Fit in dieser Arbeit ist vor allem das neueste
Werk von Kristof-Brown et al. (2023) ausschlaggebend. U.a. hat Kristof-Brown (ehemals
Kristof) mit ihren Co-Verfassern, Erkenntnisse aus mehr als 30 Jahren Forschung zum
Personen-Organisation Fit zusammengetragen. Die aktuellen Auffassungen beschreiben den
Personen-Organisation Fit als ein umfassendes Omni-Konstrukt, das sich auf die gesamte
Organisation bezieht und dhnliche Konstrukte wie Personen-Environment, Person-Job, Person-
Supervisor und Person-Group einschlie3t. Dabei wird betont, dass nicht nur der supplementére
Fit gemessen werden sollte, wie es in der Mehrheit der bisherigen Werke der Fall war, sondern
dass ein entsprechender Index auch den komplementéiren Fit und weitere relevante Aspekte
beriicksichtigen muss. In dieser Arbeit sind daher die bereits beschriebenen Fits fiir die
Wertekongruenz von besonderer Relevanz: der supplementédre Fit sowie der komplementére
Fit. Diese umfassende Betrachtung ermdoglicht eine ganzheitlichere Analyse des Personen-
Organisation Fits und bietet tiefere Einblicke in die Passung zwischen Individuen und ihrer

Arbeitsumgebung.

Die Inklusion des Personen-Organisation Fit in ein Model mit arbeitsbezogenen Werten stellt

folglich eine sinnvolle Erginzung dar. Zum einen konnen Hintergriinde fiir einen guten
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Personen-Organisation Fit ausgemacht werden, indem die Ausprigung des Person-
Organisation Fit nach Wertedimensionen untersucht wird. Zum anderen kann untersucht
werden, inwiefern der Personen-Organisation Fit als Mediator von Werten dient — letztendlich
beruht der Personen-Organisation Fit auf der Wertekongruenz zwischen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitgeber. Im Folgenden sollen integrative Konstrukte der Work-Life Balance

hergeleitet werden, bei denen der Personen-Organisation Fit als Mediator dient.

2.5. Work-Life Balance und Integrative Konzepte

Fiir die empirische Forschung ist der Einfluss der unterschiedlichen arbeitsbezogenen Werte,
wie intrinsische, extrinsische, soziale oder statusbezogene Werte, sowie des Personen-
Organisation Fit auf Konzepte der Work-Life Balance von entscheidender Bedeutung. Es gilt
zu untersuchen, wie diese Wertedimensionen die Work-Life Balance beeinflussen. In diesem
Kontext werden die Konstrukte der Work-Life Balance nidher betrachtet, um herauszufinden,
welchen Einfluss welche arbeitsbezogene Wertedimension darauf hat. Aufgrund der
Vielschichtigkeit und Komplexitit des Begriffs "Work-Life Balance" ist es zunédchst wichtig,
ein fiir diese Arbeit relevantes Verstindnis davon zu erldutern. Daher wird in diesem Kapitel
das Konzept der Work-Life Balance definiert und zugrundeliegende Konstrukte im
Arbeitskontext - Arbeitszufriedenheit (Job Satisfaction) sowie Arbeitsengagement (Work

Engagement) - ndher beleuchtet.
2.5.1. Empfundene Work-Life Balance

Seit der Jahrhundertwende wurde vermehrt an der Schnittstelle von Arbeit und
auBerberuflichem Leben geforscht. Eine einheitliche Definition des Begriffs Work-Life
Balance ldsst sich in der Literatur nicht finden, es gibt jedoch sukzessive entwickelte Konzepte.
Frithe Definitionen beschrieben sie als Abwesenheit von Konflikten oder Bereicherung
zwischen Arbeit und Privatleben (Duxbury & Higgins 2001; Brough et al., 2020). Weitere
Konzepte der Work-Life-Balance betonen die gleichméBige Aufteilung von Ressourcen
zwischen Arbeit und Privatleben. Kirchmeyer (2000) & Greenhaus et al. (2003) schlugen vor,
dass eine Ausgewogenheit erreicht wird, wenn Zeit, Energie und Engagement gleichméBig auf
verschiedene Bereiche und Rollen verteilt werden. Der Gleichberechtigungsansatz wurde
jedoch kritisiert, da er nicht das subjektive Gleichgewichtsempfinden berticksichtigt (Brough
et al. 2020). Durch die subjektive Rollenpriferenz wurde Zufriedenheit in das Konzept der
Work-Life Balance eingemischt. Valcour (2007) erkannte, dass Zufriedenheit ein allgemeines

Mal ist, das den Erfolg bei der Bewiltigung beruflicher und auBerberuflicher Anforderungen

19



bewertet. Jiingste Literatur erforscht neue Konzepte wie Work-Life Integration oder Work-

Health Balance (Brough et al., 2020), doch diese sind im Rahmen dieser Arbeit obsolet.

In der Literatur lassen sich unter anderem viele Verfahren finden, um Work-Life Balance zu
erfassen. Die Diversitit an Ansitzen zur Messung der Work-Life-Balance resultiert unter
anderem daraus, dass die Work-Life Balance aus dem Konzept des Work-Family-Konflikts
entstanden ist, ohne dass eine eindeutige Abgrenzung zwischen den beiden Konstrukten
vorgenommen wurde (Tetrick & Buffardi, 2006). Weitere Konzepte an der Work-Life Balance
angelehnt, lassen sich in etlichen Kombinationen mit dem Begriff ,,Work* herleiten (Work-
Nonwork Balance, Work-Family Balance, etc.). Fiir jede Kombination gibt es folglich ein
eigenes Messverfahren. Viele davon haben jedoch iiberschneidende Fragebogen oder ihre
Reliabilitit sowie Validitit sind bei selbst erdachten Messmethoden ohne weitere Uberpriifung
zu hinterfragen. Letztendlich beschreiben Sie jedoch einen Konflikt oder Bereicherung

zwischen Familien- bzw. Privat- und Berufsleben.

In Anbetracht der bisherigen Entwicklung von Work-Life-Balance wird in dieser Arbeit Work-
Life-Balance definiert als personliche Ausgewogenheit in Bezug auf Zeit, Energie und
Engagement zwischen dem Berufsleben (Work) und dem Privatleben (Life), wobei
insbesondere die Zufriedenheit als MaBistab herangezogen wird. Demzufolge ist fiir diese
Arbeit das Verstindnis von Work-Life Balance wichtig, nicht nur in Bezug auf die
Zufriedenheit eines Individuums mit seiner Work-Life Balance, sondern auch darauf, wie gut
es diese Balance handhabt. Wie in dem bereits erwdhnten Werk von Valcour (2007) wird Work-
Life Balance subjektiv wahrgenommen. Eine entsprechende Skala, die diese Gedankenginge
widerspiegelt, findet sich von Syrek (2011), worauf in der Operationalisierung genauer
eingegangen wird. Wihrend subjektive Mal3stibe der Work-Life Balance wichtige Einsichten
liefern, ergiinzt die objektive Messung durch konkrete Daten die Analyse und bietet eine
umfassendere Perspektive. Demzufolge wird die subjektiv wahrgenommene Work-Life
Balance durch eine schlichte objektive Work-Life Balance ergédnzt. Ein wesentlicher Vorteil
der objektiven Work-Life Balance besteht darin, dass sie eine prizise Quantifizierung der
geleisteten Arbeitsstunden pro Woche im Vergleich zu den vertraglich festgelegten
Arbeitsstunden ermoglicht. Dies wird durch die Berechnung des Arbeitsverhiltnis-Ratio
erreicht, das Aufschluss dariiber gibt, wie viel Zeit jede Teilnehmerin iiber die vertraglich
festgelegte Arbeitszeit hinaus investiert oder auch weniger arbeitet. Diese Ratio bietet eine
differenzierte = Betrachtung und erlaubt es, verschiedene Arbeitsvertrige oder

Anstellungsverhiltnisse zu vergleichen.
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Eine zusitzliche Art Work-Life Balance auszumachen, ist es der Work-Life Balance
untergestellte Konstrukte zuzuordnen, die fiir das Forschungsinteresse passend sind (Brough et
al., 2014). Ein Konstrukt, das insbesondere aus der Meta-Analyse von Casper et al. (2018)
hervorgeht und im Rahmen der Work-Life Balance als auch im Arbeitskontext als
ausschlaggebend erachtet wird ist Arbeitszufriedenheit (Job Satisfaction). Nach Sirgy & Lee
(2017) ist zusdtzlich ein weiterer, fiir das Forschungsinteresse besonders relevanter Aspekt das
Arbeitsengagement (Work Engagement). Dieses beschreibt die emotionale Bindung, Hingabe
und Energie, die ein Mitarbeiter seiner Arbeit gegeniiber empfindet (Saks, 2006). Entsprechend
geht in dieser Arbeit hervor, dass die Work-Life Balance fiir diese Arbeit als ,,empfundene
Work-Life Balance* betitelt wird und nach subjektiv wahrgenommener Work-Life Balance
sowie objektiver Work-Life Balance untersucht wird. Fiir die Untersuchung von
arbeitsbezogenen Werten als auch dem Personen-Organisation Fit steht die empfundene Work-

Life Balance als nebenstehendes Konstrukt von Arbeitszufriedenheit & -engagement.
2.5.2. Arbeitszufriedenheit

In der Literatur ist Arbeitszufriedenheit wohl das am héaufigsten untersuchtes Konstrukt
beziiglich der personlichen Wahrnehmung des Arbeitsplatzes (Judge et al., 2017). Studien
haben gezeigt, dass Arbeitszufriedenheit in engem Zusammenhang mit einer Vielzahl von
Verhaltensweisen steht, die sowohl fiir Individuen als auch fiir Organisationen von Bedeutung
sind. Dazu gehoren Arbeitsleistung, Fehlzeiten, Fluktuation, Eigeninitiative, kontraproduktives
Arbeitsverhalten und die Rentabilitdt von Unternehmen (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012).
Trotz der weit verbreiteten Anwendung in der wissenschaftlichen Forschung und im Alltag gibt
es immer noch keine allgemeine Einigung dariiber, was Arbeitszufriedenheit genau ist.
Tatsdchlich existiert keine endgiiltige Definition dessen, was Arbeit bedeutet. Wie zuvor bei
Personen-Organisation Fit und Work-Life Balance, unterliegt es dem Verfasser, das Konstrukt
von Arbeitszufriedenheit dem Zwecke zufolge auszulegen. Zu den bekanntesten Arbeiten auf
diesem Gebiet gehoren die von Locke (1976), Locke & Latham (1990) sowie Spector (1985).
Fiir diese Arbeit wird die Definition verwendet, die Arbeitszufriedenheit als einen angenehmen
psychologischen Zustand beschreibt, der sich aus der Bewertung der eigenen Arbeit und

Arbeitserfahrung ergibt (Locke & Lathan, 1990).

Locke (1976) entwickelte die "Range of Affect"-Theorie, die besagt, dass Arbeitszufriedenheit
durch die Diskrepanz zwischen den Wiinschen einer Person beziiglich ihres Jobs und dem, was
sie tatsdchlich in ihrem Job bekommt, beeinflusst wird. Diese Wiinsche umfassen oft Aspekte

wie Bezahlung, Beforderung, Arbeitsbedingungen und die Beziehung zu Vorgesetzten und
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Kollegen. Ein Beispiel dafiir ist, dass Mitarbeiter, die Autonomie schitzen und ihre
Erwartungen erfiillt sehen, tendenziell zufriedener sind, wihrend diejenigen, deren
Erwartungen nicht erfiillt werden, dazu neigen, unzufriedener zu sein (Berry, 1997). Diese
Theorie deutet auf eine mogliche Verbindung zwischen Arbeitszufriedenheit und
Wertekongruenz hin, was die Bedeutung der Beriicksichtigung von Arbeitszufriedenheit in
Studien zum Person-Organisation Fit unterstreicht, nicht nur wegen ihrer Rolle in der Work-
Life Balance, sondern auch aufgrund ihrer allgemeinen Bedeutung fiir das individuelle

Wohlbefinden am Arbeitsplatz.
2.5.3. Arbeitsengagement

Das Konzept des Arbeitsengagements wurde erstmals von Kahn (1990) beschrieben, der es als
einen Zustand intensiver und aktiver Einbindung in eine Arbeitsrolle definierte, bei den
Individuen ihre Gedanken und Gefiihle bewusst zum Ausdruck bringen. In den folgenden
Jahren gewannen die Ansitze von Schaufeli & Bakker an Bedeutung, vor allem durch die weit
verbreitete Anwendung der Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Arbeitsengagement
wird dabei als ein motivierender und erfiillender Zustand verstanden, der sich durch hohe
geistige und korperliche Energie, Begeisterung und Hingabe sowie vollstandige Vertiefung in
die Arbeitsaktivititen auszeichnet (Bakker, 2022). In dem wohl bekanntesten Werk von
Schaufeli et al. (2002) wird Arbeitsengagement entsprechend als ein positiver und erfiillender
arbeitsbezogener Geisteszustand definiert, der durch Energie (Vigor), Hingabe (Dedication)
und vollstiandiger Vertiefung der Person in ihre Arbeit (Absorption) gekennzeichnet ist. Auf

diesen Ansatz wird im Kapitel Operationalisierung noch genauer eingegangen.

SchlieBlich ebnet Sak’s Theorie zum Arbeitsengagement (2006) das Verstidndnis fiir den
Einfluss von Personen-Organisation Fit auf Arbeitsengagement. Saks (2006) verwendet die
Theorie des sozialen Austauschs, um Arbeitsengagement zu erkldren. Laut dieser Theorie
entstehen durch Interaktionen zwischen zwei Parteien, Verpflichtungen in einer sich
entwickelnden Beziehung. Diese Verpflichtungen basieren auf gegenseitigem Vertrauen,
Engagement und Loyalitét. Saks (2006) argumentiert, dass das Engagement in den eigenen Job
und die Organisation eine Moglichkeit fiir Mitarbeiter sein kann, ihre Organisation
zuriickzuzahlen. So wird in das Engagement fiir eine spezifische Arbeitsrolle und das
organisationale Engagement fiir die Organisation als Ganzes unterschieden. Diese
Engagements sind Reaktionen auf die Ressourcen, die Mitarbeiter von ihrer Organisation

erhalten. Mitarbeiter, die eine Ubereinstimmung zwischen ihren personlichen Werten und den
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Werten der Organisation empfinden, neigen dazu, ihre Arbeit als sinnvoller und wertvoller zu

empfinden. Dadurch zeigen sie ein hoheres Engagement im Job und in der Organisation.

Work Engagement ist zudem fiir die Fragestellung relevant zu betrachten, neben der
empfundenen Work-Life Balance & Arbeitszufriedenheit, da eine ausgewogene Work-Life
Balance nicht nur bedeutet, dass eine Person mit ihrem Job und ihrem Leben auBerhalb der
Arbeit zufrieden ist, sondern auch, dass sie in der Lage ist, zwischen Arbeits- und Privatleben
eine gesunde Balance zu finden (Sturges & Guest, 2004). Work Engagement kann ein Indikator
dafiir sein, dass eine Person in der Lage ist, sich vollkommen ihrer Arbeit hinzugeben, wihrend
sie gleichzeitig die Fihigkeit besitzt, diese Verpflichtungen loszulassen und sich auf ein

zufriedenes Privatleben zu konzentrieren (Wood et al., 2020).
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2.6. Theoretische Zusammenfassung

In der nachfolgenden Tabelle sind sdmtliche relevanten Konzepte, Definitionen und wichtige
Literatur der Theorie (chronologisch geordnet) dieser Thesis zusammengefasst. Diese Tabelle
ermoglicht einen unmittelbaren Zugang der theoretischen Grundlagen und erleichtert die
Ubersicht der zugrunde liegenden Konzepte. Durch die Analyse und Zusammenfiihrung der

relevanten Literatur wird somit eine Grundlage fiir die Formulierung der Hypothesen

geschaffen.
Konstrukt Definition Relevante Literatur
Individuelle Subjektive Bewertung des Werts einer Ramos, 2014; Moscati, 2021
Nutzenwahrnehmung Aktivitit basierend auf personlichen

Bediirfnissen, Erfahrungen und
Wertvorstellungen.

Theorie der
Selbstbestimmung

Motivation wird nicht nur von dufleren
Anreizen beeinflusst, sondern auch von
inneren Bediirfnissen nach Autonomie,
Kompetenz und Verbundenheit.

Deci & Ryan, 1985; Deci et
al., 2017; Ryan & Deci,
2020

Arbeitsbezogene Werte

Individuen bemessen bzw. bewerten Arbeit
nach verschiedenen Aspekten (intrinsisch,
extrinsisch, sozial- sowie statusbezogen).

Rokeach, 1973; Lofquist &
Dawis, 1984; Schwartz,
1994; Ros et al. 1999;
Lyons, 2003; Lyons, 2009;
Jin & Rounds, 2012

Employer Branding

Malnahme fiir eine wiedererkennbare
Unternehmensidentitit mit Fokus auf der
Vermittlung von Werten, um Mitarbeiterinnen
anzuziehen, zu motivieren und zu binden.

Backhaus, 2004; Backhaus
& Tikoo, 2004; Edwards,
2009

Personen-Organisation Fit

Das AusmaB, in dem Werte und Bediirfnisse
einer Mitarbeiterin mit denen ihrer
Organisation iibereinstimmen.

Kristof, 1996; Cable &
DeRue, 2002; J.R. Edwards
& Cable, 2009; Kristof-
Brown et al., 2023

Work-Life Balance

Subjektive Zufriedenheit in der Handhabung
dieses Gleichgewichts sowie personliche
Ausgewogenheit in Zeit, Energie und
Engagement zwischen Berufs- und
Privatleben.

Kirchmeyer, 2000;
Greenhaus et al., 2003;
Valcour, 2007; Brough et
al., 2020

Arbeitszufriedenheit
(Job Satisfaction)

Zufriedenheit in Bezug auf der individuellen
Bewertung der Arbeit und Arbeitserfahrung.

Locke, 1976; Locke &
Latham, 1990; Judge et al.
2017

Arbeitsengagement
(Work Engagement)

Erfiillender arbeitsbezogener Zustand,
definiert durch Energie (Vigor), Hingabe
(Dedication) und vollstindige Versunkenheit
des Individuums in ihre Arbeit (Absorption).

Schaufeli et al. 2002; Saks,
2006; Bakker 2022

Tabelle 1: Theoretische Zusammenfassung.
Quelle: Eigene Darstellung.

24




2.7. Hypothesenentwicklung

Im vorliegenden Kapitel werden die Aspekte der Theorie diskutiert, um Hypothesen abzuleiten.
Basierend auf den in der Einleitung aufgeworfenen Fragestellungen ergeben sich fiinf

Hypothesenbereiche, welche nachstehend eingeleitet werden.

Im ersten Schritt ist die Untersuchung der empfundenen Work-Life Balance (subjektiv
wahrgenommene & objektive Work-Life Balance) im Zusammenhang mit arbeitsbezogenen
Werten von grofler Bedeutung, da arbeitsbezogene Werte einen erheblichen Einfluss auf die
individuelle Lebensfithrung haben (Lyons, 2009). In der Literatur lidsst sich zum Beispiel ein
positiver Zusammenhang zwischen intrinsischen Werten und der Work-Life Balance finden
(Guillen, 2020; Rani & Desiana, 2019). Insbesondere kann die Ausprigung arbeitsbezogener
Werte wie extrinsische oder machtgetriebene Motivationen einen eher negativen
Zusammenhang mit der Work-Life Balance aufzeigen. Die Meta-Analysen von Brough (2020)
sowie Sirgy & Lee (2017), lassen darauf schlielen, dass erwartungsgetriebene Personen dazu
tendieren, einen iiberméfBigen Fokus auf ihre berufliche Karriere zu legen und dabei andere
Lebensbereiche zu vernachldssigen. Dies konnte zu einer schlechteren Work-Life Balance
fiihren, da die personlichen Bediirfnisse auflerhalb des Arbeitskontextes moglicherweise nicht
ausreichend beriicksichtigt werden. Ebenso soll durch die Untersuchung zwischen objektiver
Work-Life Balance und arbeitsbezogenen Werten, der Problemstellung gerecht werden, ob es
einen signifikanten Einfluss gibt in Bezug auf die geleisteten Arbeitsstunden. Zwei ungerichtete
Hypothesen inkl. Unterhypothesen sollen den zweispaltigen Verhiltnissen gerecht werden und
werden demnach untersucht:
H]I: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen intrinsischen (Hla),

extrinsischen (HIb), sozialbezogenen (HIc), macht-/prestigeorientierten (Hld) Werten
und der subjektiv wahrgenommenen Work-Life Balance.

H2: Es besteht ein signifikanter Zusammenhang zwischen intrinsischen (H2a),
extrinsischen (H2b), sozialbezogenen (H2c), macht-/prestigeorientierten (H2d) Werten
und der objektiven Work-Life Balance.

Etliche Studien haben verschiedene Motivatoren in Bezug auf Arbeitszufriedenheit und -
engagement mit einem positiven Zusammenhang untersucht (Gerhart & Fang, 2015; Tremblay
et al., 2009; Palmer et al., 2010; Li et al., 2022). Allerdings wurden diese Motivatoren oft
einzeln betrachtet, wobei meist nur intrinsische oder extrinsische Motivation isoliert wurde. Im
theoretischen Teil zu arbeitsbezogenen Werten wurde der Fokus gelegt, die initialen
Dimensionen von Schwartz's Werten im Arbeitskontext einzuordnen, um diverse

unterbewusste Motivatoren vereinen. Lyons (2003) und andere Arbeiten, die auf Lyons Werk
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aufbauen (bspw. Jin & Rounds, 2012; Kuron, 2015), haben gezeigt, dass eine umfassende
Untersuchung von arbeitsbezogenen Werten Sinn macht. Im Sinne dieser Arbeit liegt das
Hauptinteresse darin, welche Werte fiir eine zufriedene und motivierte Tatigkeit als besonders
wichtig erachtet werden. Dementsprechend werden fiir die Arbeitszufriedenheit und das -

engagement folgende Hypothesen formuliert:

H3: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen intrinsischen (H3a), extrinsischen
(H3b), sozialbezogenen (H3c), macht-/prestigeorientierten (H3d) Werten und der
Arbeitszufriedenheit.

HA4: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen intrinsischen (H4a), extrinsischen
(H4b), sozialbezogenen (H4c), macht-/prestigeorientierten (H4d) Werten und dem
Arbeitsengagement.

Letztendlich beschiftigen sich eine ganze Reihe an bedeutenden Werken zum Personen-
Organisation Fit mit Arbeitszufriedenheit, -engagement sowie vereinzelt der Work-Life
Balance (Kristof-Brown, 2023; Arieli et al., 2020, Kristof-Brown & Guay, 2011). Der
Personen-Organisation Fit wird dabei oft als ein Zwischenkonstrukt betrachtet, das den
Zusammenhang zwischen einem vermeintlichen Ursprung und der Arbeitszufriedenheit
erkldren soll, obwohl dieser Zusammenhang nicht zwangslidufig als Ursprung fiir die
Arbeitszufriedenheit angesehen wird (bspw. Priyadarshi & Premchandran, 2018). Basierend
auf dem theoretischen Teil zeigen arbeitsbezogene Werte und der Personen-Organisation Fit
eine gemeinsame Basis in den Wertedimensionen. Der moderierende Effekt des Personen-
Organisation Fit wird in den folgenden Hypothesen untersucht:
H5: Der Personen-Organisation Fit moderiert den Einfluss von intrinsischen (H5a),

extrinsischen (H5b), sozialbezogenen (H5c), macht-/prestigeorientierten (H5d) Werten
auf die subjektiv wahrgenommene Work-Life Balance.

H6: Der Personen-Organisation Fit moderiert den Einfluss von intrinsischen (H6a),
extrinsischen (H6b), sozialbezogenen (H6c), macht-/prestigeorientierten (H6d) Werten
auf die objektive Work-Life Balance.

H7: Der Personen-Organisation Fit moderiert den Einfluss von intrinsischen (H7a),
extrinsischen (H7b), sozialbezogenen (H7c), macht-/prestigeorientierten (H7d) Werten
auf die Arbeitszufriedenheit positiv.

H8: Der Personen-Organisation Fit moderiert den Einfluss von intrinsischen (H8a),
extrinsischen (H8b), sozialbezogenen (H8c), macht-/prestigeorientierten (H8d) Werten
auf das Arbeitsengagement positiv
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Eine Visualisierung der besprochenen Hypothesen sind fiir eine bessere Ubersicht in den Modellen nach Wertedimension aufbereitet.
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Abbildung 5: Forschungsmodelle
Quelle: Eigene Darstellung.
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3. Empirische Studie

In diesem Abschnitt der Thesis werden die Erkenntnisse aus der Theorie, insbesondere die
hergeleiteten Hypothesen, untersucht, Daten analysiert und interpretiert. Die empirische
Untersuchung bildet das Zentrum dieser Arbeit. Dadurch werden die theoretischen Annahmen

iberpriift und praktisch angewendet.

3.1. Methodik

Zunidchst werden die Rahmenbedingungen der Forschung erldutert. Dabei wird auf die
Zielgruppe, die Methodik sowie die notwendigen Schritte zur Durchfithrung der Studie

detailliert eingegangen.
3.1.1. Forschungsdesign

Fir die Uberpriifung der dargelegten Problematik, Theorien und Variablen wird eine
quantitative Online-Umfrage angewendet. Dabei werden erwerbstitige Arbeitnehmerinnen im
DACH-Raum als Stichprobe anvisiert. Dies ermoglicht zum einen eine breite Abdeckung
verschiedener Generationen und Branchen, zum anderen erleichtert dieser Zugang dem
Verfasser der Arbeit den Kontakt zu einer grolen Stichprobe. Die Nutzung von Convenience-
und Snowball-Sampling gewihrleistet eine vielfiltige Teilnehmergruppe. Obwohl dieses
Design Einschrinkungen aufweist, bietet es den Vorteil, dass eine grole Masse an Daten
gesammelt werden kann, was die Signifikanz der Ergebnisse erhoht und die Moglichkeit bietet,

verschiedene Muster in den Daten zu erkennen, die spiter separat ausgewertet werden.

Saunders, Lewis und Thornhill (2019) weisen darauf hin, dass die Ergebnisse einer
willkiirlichen Stichprobe unter bestimmten Voraussetzungen verallgemeinert werden konnen.
Daher wurde bei der Verbreitung der Online-Umfrage besonders auf eine représentative
Stichprobe geachtet. Fiir die Gewinnung von Teilnehmerinnen wurden folgende Methoden

verwendet:

e Versand an  Freundinnen,  Familie @ sowie  Arbeitskolleginnen  iiber
Kurznachrichtendienste und E-Mail mit der Bitte, an der Umfrage teilzunehmen und

weiterzuleiten (Schneeballverfahren).
e Bewerbung der Studie iiber die Social-Media-Kanile des Verfassers.

Die Datenerhebung wurde mit der Software ,,SoSci Survey* fiir wissenschaftliche Online-

Umfragen durchgefiihrt und war vom 17.06.2024 bis 07.07.2024 aktiv (SoSciSuervey, 2024).
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In diesem Zeitraum haben insgesamt 261 Probandinnen an der Umfrage teilgenommen. Fiir die

Anzahl der verwendeten Datensitze, wird auf das Kapitel 3.2.1 Datenbereinigung.
3.1.2. Stichprobe

Der Schwerpunkt dieser Arbeit liegt auf Personen, die bereits Erfahrungen im Berufsleben
gesammelt haben sowie sich in einem aufrechten Arbeitsverhiltnis befinden. Eine
entsprechende Filterfrage ist im Fragebogen hinterlegt und dem Appendix zu entnehmen. Die
Grundgesamtheit der teilnahmeberechtigten Personen ist ebenso durch folgende Kriterien
eingeschrinkt: Die Umfrage wird ausschlieBlich tiber einen Online-Fragebogen durchgefiihrt,
wodurch alle Personen ausgeschlossen werden, die keinen Zugang zu internetfahigen Geréten
haben. AuBerdem sind gute Deutschkenntnisse erforderlich, da der Fragebogen nur in deutscher

Sprache verfiigbar ist.

Da die Grundgesamtheit einen GroBteil der Bevolkerung umfasst, ist eine Vollerhebung nicht
machbar. Daher wurde fiir die Studie eine Teilerhebung durchgefiihrt. Die letztendlich
erforderliche Stichprobengréfe des Modells hingt auBlerdem von der Anzahl der zu
untersuchenden Variablen und der Grof3e des erwarteten Effekts ab. In der Literatur empfiehlt
Field (2018) eine Stichprobengrofle zwischen 119 und 806 Teilnehmern, um einen mittleren
oder kleinen Effekt zuverldssig bestimmen zu konnen — ein Spektrum, welches eine sehr grofie

Bandbreite darstellt.

Zusitzlich wurde deshalb zur Bestimmung der erforderlichen Stichprobengrof3e eine Power-
Analyse durchgefiihrt. Somit werden fiir jede statistische Methoden alle relevanten Faktoren
beriicksichtigt und die Anzahl der bendtigten Teilnehmerinnen fiir eine ausreichend hohe
statistische Power gewihrleistet (Faul et al., 2007). Fiir den a-priori-Test — da diese Studie
initial durchgefiihrt wird — wurde die Analyse-Software wurde G*Power 3.1.9.7 herangezogen.
Die fiir die Hypothesen relevanten statistischen Methoden, Power-Analyse Inputs und der

dazugehorigen Stichprobengrofe sind folgend aufgelistet:

e Ungerichtete Bivariate Korrelationsanalyse (H1, H2), Korrelationseffekt = 0,3,

Signifikanzniveau = 0,05, statistische Power = 0,95: Stichprobengrofie = 138.

e Gerichtete Bivariate Korrelationsanalyse (H3, H4), Korrelationseffekt = 0,3,
Signifikanzniveau = 0,05, statistische Power = 0,95: Stichprobengrofie = 115.

e Multiple lineare Regression (HS, H6, H7, H8), Effektgrofe = 0,15, Signifikanzniveau

= 0,05, statistische Power = 0,95, Pradikatoren = 5 (maximale Ausprigung fiir
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Intrinsisch, Extrinsisch, Sozial- & Machtbezogene Werte sowie Personen-Organisation

Fit): StichprobengroBe: 138.

Aus der Power-Analyse geht hervor, eine Stichprobengroe von mindestens 138

Teilnehmerinnen anzustreben.
3.1.3. Operationalisierung

Basierend auf der Diskussion iiber Nutzen, Motivation, Werte, Personen-Organisation Fit,
Work-Life Balance und deren integrativen Konzepte, wurden die nachstehenden Variablen
abgeleitet. In der Literatur gibt es eine Vielzahl an Messinstrumenten fiir ein jeweiliges
Konstrukt. Es ist wichtig zu beachten, dass die Operationalisierung sinngeméfl und zum
Zwecke des Forschungsgegenstandes gewéhlt wird. Generell kann ein Konstrukt aus mehreren

Facetten bestehen, welche die wichtigsten es davon zu erfassen gibt.

Arbeitsbezogene Werte werden in Anlehnung an die empirische Studie von Kuron (2015),
Jin & Rounds (2012) nach der Lyons Work Values Survey (LWVS) gemessen werden. Dieses
Instrument wurde von Lyons (2003) entwickelt sowie von Lyons (2009) aktualisiert. Es besteht
aus 25 Items, die entwickelt wurden, um die verschiedenen Dimensionen der Arbeitswerte
umfassend zu erfassen. Im Vergleich zu anderen géngigen Arbeitswertmallen, wie dem
Minnesota Importance Questionnaire (Rounds et al., 1981) oder Manhardts Work Values
Inventory (Leuty & Hansen, 2011) hat die LWVS den Vorteil, dass sie die geforderten
Dimensionen von arbeitsbezogenen Werten ginzlich erfasst. Zudem ist die LWVS-Items durch
die Zusammenstellung und Kategorisierung von Items aus den 13 am héufigsten verwendeten
ArbeitswertmaBlen entstanden und integriert moderne Aspekte der Arbeit (Kuron, 2015). Dabei
werden die Probandinnen gebeten, die Bedeutung jedes Arbeitswert-Items auf einer Skala von
1 (iiberhaupt nicht wichtig) bis 7 (absolut essentiell) anzugeben. Alle 25 Items sind wie im
Original nach Lyons (2009) gemischt aufgelistet und behandeln z.B. "Einer Tatigkeit
nachzugehen, die fiir mich interessant, spannend und ansprechend ist." oder "Fiir eine
riicksichtsvolle und unterstiitzende Kollegschaft zu arbeiten.". Die Studie von Kuron (2015)
weist dabei sehr gute Reliabilititskoeffizienten: Intrinsisch (8 Items, a = 0,86), extrinsisch (9
Items, o =0,83), sozialbezogen/altruistisch (4 Items, a = 0,74), machtbezogen/prestigeorientiert

(4 Items, o.= 0,79).

Personen-Organisation Fit ist wohl die in der Literatur umstrittenste Variable. Nach der
wohl bekanntesten und grundlegenden Arbeit von Kristof (1996) wird wie bereits beschreiben
zwischen supplementidrem und komplementdrem Personen-Organisation Fit sowie Bediirfnis-

Angebot (Needs-Supplies) und Anforderungs-Fihigkeiten (Demands-Abilities) Fit
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unterschieden. Die Messung des Person-Organisation Fit kann mittels subjektiver,
wahrgenommener und objektiver Ansitze erfolgen, was zu Unklarheiten in der Literatur fiihrt
(Kristof-Brown & Guay, 2011). Subjektiver Fit beinhaltet direktes Fragen einer Person, wie gut
ihre Merkmale zur Organisation passen, ohne explizite Messung individueller oder
organisationaler Merkmale. Wahrgenommener Fit fordert Individuen, sich selbst zu
beschreiben und ihre Wahrnehmungen der organisatorischen Merkmale anzugeben. Der Grad
des Fit wird dann anhand der Diskrepanz zwischen Selbstdarstellung und der Beschreibung der
Organisation berechnet. Objektiver Fit fragt nach individuellen Merkmalen und bittet
AuBlenstehende um Beschreibung der organisationalen Merkmale sowie deren
Ubereinstimmung von Individuen mit dem organisatorischen Klima. Fiir dieses
Forschungsinteresse ist subjektiver Fit am geeignetsten, da er direkt die personliche
Wahrnehmung der Passung zwischen dem Individuum und Organisation erfasst. Subjektive
Messskalen variieren jedoch in ihrer Reliabilitit und Validitét. So sind Skalen von Netemeyer
et al. (1996) oder Saks & Ashforth (1997) zu finden, welche fiir ihre Studie entsprechend ohne
weiter Priifung erdacht wurden. Um dir Wertekongruenz innerhalb des Personen-Organisation
Fit abzudecken, empfehlen Kristof-Brown et al. (2023) Messskalen von Cable & DeRue (2002)
und Posner et al. (1985) zu verwenden. Sie umfasst je 5 Items fiir den wahrgenommenen
Personen-Organisation Fit bzw. Wertekongruenz um eine einheitliche Skala zu verwenden,
wird ebenso eine Likert-Skala von 1-7 herangezogen, wobei die Probandinnen nach ihrem Grad
der Zustimmung gefragt werden. Beispielhafte Aussagen lauten: "Meine Personlichen Werte
entsprechen den Werten und der Kultur meines Unternehmens?", ,,Die Dinge, die ich im Leben
schitze, dhneln sehr den Dingen, die mein Unternehmen schitzt.“. Cable & DeRue (2002)

stellten dabei einen Reliabilititskoeffizienten von a = 0,91 fest.

Subjektiv wahrgenommene Work-Life Balance stellt ebenso wie der Personen-
Organisation Fit eine stark schwankende Variabel dar, was dem Konstrukt von Work-Life
Balance zu schulde kommt. Wie in der Literaturrecherche aufgezeigt, gibt es eine Vielfalt an
Variationen mit dem Begriff ,,Work®, wobei sdmtliche Konstrukte die Balance zwischen
Berufs- & Familidrem-/Privatleben untersuchen. Das am héiufigsten verwendete
Messinstrument der Work-Life Balance ist hierbei schlichtweg eine Frage, wie zufrieden die
Probandin mit der empfunden Work-Life Balance ist (siehe z.B. Valcour, 2007). Nach der
Meta-Analyse von Casper et al. (2018) ist jedoch Work-Life Balance mehrdimensional. Eine
fiir den vorliegenden Forschungsgegenstand geeignete und bekannte Skala bietet hierbei die
Trierer Kurz-Skala von Syrek et al. (2011). Sie bezieht die Aspekte des Konfliktes zwischen
Berufs- & Privatleben sowie dem Ausgleich deren. In Syrek et al. (2011) hat die Skala fiir 2
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Stichproben zudem zu guten bis sehr guten Ergebnissen in Bezug auf Reliabilitit gefiihrt (o =
0,88 & a = 0,92). Die Skala umfasst 5 Items durch eine 7-Punkte Likert-Skala gemessen und
eine Beispielfrage lautet: ,,Ich bin damit zufrieden, wie meine Priorititen in Bezug auf den

Beruf und das Privatleben verteilt sind.*.

Objektive Work-Life Balance ermdglicht eine faktenbasierte Analyse des Gleichgewichts
zwischen Beruf- und Privatleben. Sie erweitert das Verstindnis fiir das Arbeitsengagement und
erlaubt es, den Einfluss der Arbeitszeiten auf das Engagement am Arbeitsplatz sowie die Rolle
von Arbeitswerten zu untersuchen. Um einen Vergleich zwischen verschiedenen
Arbeitsvertrigen oder Anstellungsverhiltnissen zu ermdglichen, werden neben den tatsédchlich
geleisteten Arbeitsstunden auch die im Arbeitsvertrag festgelegten Arbeitsstunden pro Woche
abgefragt. Dies fiihrt zu einem Arbeitsverhiltnis-Ratio, das Auskunft dariiber gibt, wie viel Zeit
jede Teilnehmerin iiber die vertraglich festgelegte Arbeitszeit hinaus investiert oder auch
weniger. Diese Variable wurde mit der betreuenden Person abgestimmt sowie weitere Details

im Kapitel 3.2.1 Datenaufbereitung nachzulesen sind.

Arbeitszufriedenheit gehort mitunter zu den am meist erforschten Konstrukten dieser
Arbeit. Hierfiir existiert eine Vielzahl unterschiedlicher Erhebungsmethoden, darunter der Job
Description Index nach Smith et al. (1969) und die Job Satisfaction Survey nach Spector (1985).
Eine vielversprechende Skala, die alle Facetten der Arbeitszufriedenheit abdeckt, ist der
aggregierte Arbeitsbeschreibungsbogen von Neuberger & Allerbeck (1978). Dieser umfasst
initial 81 Items, die in sieben grofere Kategorien unterteilt sind. Eine Kategorie bezieht sich
beispielsweise auf die Tatigkeit und enthilt 13 Items, wobei das 13. Item eine globale Frage
zur Titigkeit stellt: "Ich bin zufrieden mit meinen Aufgaben? (z.B. Herausforderung,
Selbstverwirklichung, Verantwortung, Anerkennung)". Gedankenstiitzen fiir die Probandinnen
wurden aus den anderen Items der Kategorie entnommen. In Anlehnung an Cable & Judge
(1996) wird die Zufriedenheit mit der Organisation durch die Empfehlungsbereitschaft der
Probandinnen abgefragt. In dieser Arbeit wird die Arbeitszufriedenheit nach dem aggregierten
Arbeitsbeschreibungsbogen mit 7 Items inkl. Gedankenstiitzen sowie 2 Items zur
Empfehlungsbereitschaft erfasst. Eine 7-Punkte Likert-Skala wird verwendet. Beispielhafte
Fragen sind: "Ich bin zufrieden mit meinen Entwicklungsmoglichkeiten? (z.B. Weiterbildung,
Karrierechancen, Forderung)" und "Wie wahrscheinlich wire es, dass Sie Thr Unternehmen
Ihren Freunden als einen guten Arbeitsplatz empfehlen?". Anzumerken ist der ausstehenden
Reliabilitdtskoeffizient, da die Skala fiir diese Studie angepasst bzw. gekiirzt wurde. Auf diese

Variable wird besonders im Kapitel 3.2.2 Skalenpriifung eingegangen.
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Arbeitsengagement bezieht sich auf die positive, engagierte Einstellung einer
Mitarbeiterin gegeniiber deren Arbeit und dem Arbeitsumfeld (Schaufeli et al., 2006b). Eine
unumstrittene Skala, die speziell auf das Arbeitsengagement ausgerichtet ist, ist die Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) von Schaufeli et al. (2006a). Diese Skala zielt darauf ab, die
gewiinschten Dimensionen des Arbeitsengagements zu erfassen, einschlieBlich Energie,
Hingabe und vollstindige Vertiefung in die Arbeit (Absorption). Die Skala nach Schaufeli et
al. (2006a) ist eine gekiirzte Version der initialen UWES. Nichtdestotrotz ist sie weniger
reliabel oder valide und weist sehr gute Ergebnisse in Schaufeli et al. (2006a) auf (0,87 < a <
0,95). Sie Skala umfasst 3 Items zu jeder Auspriagung und wird in einer Likert-Skala von 1-7
gemessen. Eine Beispielfrage aus der UWES konnte lauten: "In welchem Mal3e gehen Sie in

Ihrer Arbeit auf und vergessen dabei die Zeit?".

Kontrollvariablen ~werden hinzugezogen, um potenzielle Einflussfaktoren zu
beriicksichtigen und sicherzustellen, dass die beobachteten Effekte auf die unabhingigen
Variablen nicht auf andere Faktoren zuriickzufiihren sind. Dementsprechend werden die
nachstehenden Kontrollvariablen ebenso aufgenommen:

e Alter, um einen potenziellen Unterschied zwischen Generationen zu beobachten.

e Biologisches Geschlecht, um einen potenziellen Unterschied zwischen Frauen &
Minnern zu erkennen.

e Bildungsniveau, um einen potenziellen Unterschied zwischen im Bildungsniveau zu
erkennen. Fiir die Studie wurden die Auspriagungen nach der gesamten DACH-Region
beriicksichtigt.

e Branche, um branchenspezifische Unterschiede zu identifizieren. So wurde bereits ein
Zusammenhang zwischen intrinsischer Motivation von Krankenpflegerinnen und
Arbeitszufriedenheit festgestellt (Ayalew et al., 2021). Die Auspriagungen der Branchen
stammen von Stepstone und sollen somit den Arbeitsmarkt der DACH-Region
abdecken (Stepstone, 2024). Beispiele hierfiir sind: ,,Banken, Versicherungen &
Finanzdienstleistungen‘ oder ,,Marketing, Medien & Information®.

e Positionslevel, um Verzerrungen innerhalb der Branche zu vermeiden, da sich
beispielsweise  eine = Management-Position im  Gesundheitssystem  und
Krankenpflegerinnen stark unterscheiden, obwohl sie derselben Branche angehoren.
Die Auspriagungen wurden mit der Betreuenden Person abgestimmt, wodurch eine

allgemeine hierarchische Auswahl entstand von ,,Hilfskraft* bis ,,Geschéftsfithrung®.
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e Angestelltenverhdltnis (Filterfrage)) um Probandinnen mit einem laufenden
Arbeitsverhiltnis zu identifizieren und nach Art des Verhiltnisses zu filtern

(Geringfiigig, Teilzeit, Vollzeit).

Fiir eine Ubersicht der Hauptvariablen, Messinstrumente und entsprechender Literatur dient die
nachfolgende Tabelle. Darin sind aulerdem die unterschiedlichen Indikatoren ersichtlich. Der

umfassende Fragebogen ist dem Appendix angehingt.

Variable Indikator Relevante Literatur
Arbeitsbezogene Werte Intrinsisch Lyons, 2003; Lyons, 2009
Extrinsisch

Sozialbezogen/Altruismus

Machtbezogen/Prestige-Orientiert

Personen-Organisation Fit Wahrgenommener Posner et al., 1985; Cable &
Fit/'Wertekongruenz DeRue, 2002
Empfundene Work-Life Subjektive wahrgenommene Work- Syrek et al., 2011
Balance Life Balance
Objektive Work-Life Balance Eigene Beobachtung
Arbeitszufriedenheit (Job Aggregierte Neuberger & Allerbeck, 1978
Satisfaction) Arbeitszufriedenheitausprigungen
Arbeitsengagement (Work Energie (Vigor) Schaufeli et al., 2006a
Engagement)

Hingabe (Dedication)

Vollstindige Vertiefung in die Arbeit
(Absorption)

Tabelle 2: Zusammenfassung der Operationalisierung.
Quelle: Eigene Darstellung
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3.1.4. Pretest

Im Vorfeld der Hauptstudie wurden Pretests durchgefiihrt, um Probleme mit dem Fragebogen
zu identifizieren und zu beheben. Die Durchfiihrung der Pretests folgte den Anweisungen der
Software SoSciSurvey, welche ebenfalls zur Datenerhebung genutzt wurde (SoSciSurvey,
2024). Der tiberwiegende Teil der Fragen im Fragebogen besteht aus etablierten und validierten
Konstrukten. Es war davon auszugehen, dass bei diesen Fragen nur geringe Probleme auftreten.
Allerdings konnen Verzerrungen auftreten, insbesondere beim Ubersetzen der Fragen aus dem
Englischen ins Deutsche. Das Ziel der Pretests war es daher, die Verstindlichkeit der

Anweisungen und Fragen in der Studie zu iiberpriifen.

Wie von SoSciSurvey (2024) vorgeschlagen, wurden im ersten Schritt fiinf Face-to-Face
Interviews durchgefiihrt. Diese Interviews fanden zwischen dem 12. und 14. Juni 2024 statt und
wurden teilweise in Prédsenz oder per Online-Videotelefonat durchgefiihrt. Die Dauer der
Interviews variierte zwischen 15 und 50 Minuten. Die ersten Face-to-Face Interviews waren

besonders wertvoll, da sie zu bspw. wesentlichen Anpassungen fiihrten:

e Die Formulierungen der arbeitsbezogenen Werte wurden angepasst, um eine

einheitliche Syntax der Verben im Infinitiv mit "zu" zu gewihrleisten.
e Die Fragen zum Positionslevel wurden auf Verstdndlichkeit iiberpriift und angepasst.

e Fine Information zum Querformat fiir mobile Endgerite wurde auf Seite 1 des

Fragebogens eingebaut.

e FEin redundantes Item (PO_03) fiir die Variable "Personen-Organisation Fit" wurde
entfernt — Item: "Die Dinge, die ich im Leben schitze, dhneln sehr den Dingen, die mein
Unternehmen schitzt." wurde als gleichwertig angesehen wie "Die Werte und die

Kultur meines Unternehmens passen gut zu den Dingen, die ich im Leben schitze."

Nach den ersten Anpassungen wurde der Fragebogen iiberarbeitet und es fanden zwei weitere
Face-to-Face Interviews zwischen dem 15. und 16. Juni statt. In diesen Interviews wurden
kleinere Rechtschreib- und Grammatikfehler ausgebessert. Im zweiten Schritt wurden gemif
den Empfehlungen von SoSciSurvey 10 Online-Pretests durchgefiihrt. Die Testpersonen hatten
die Aufgabe, den Fragebogen vorab durchzugehen und bei Bedarf in einer Kommentarbox auf
Unklarheiten hinzuweisen. Den Ergebnissen der Online-Pretests zufolge gab es keine

Auffilligkeiten, weshalb die Hauptstudie vorbereitet werden konnte.

Die durchgefiihrten Pretests halfen somit, den Fragebogen zu optimieren und mogliche

Probleme zu identifizieren und zu beheben. Die Ergebnisse der Pretests zeigten, dass der
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Fragebogen in seiner finalen Form verstidndlich und klar formuliert ist. An dieser Stelle wird
noch einmal auf den vollstidndigen Fragebogen im Appendix verwiesen, um einen detaillierten

Einblick zu gewihren.

3.2. Ergebnisse

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der durchgefiihrten Datenanalyse présentiert.
Zunichst erfolgt die Datenaufbereitung und Skalenpriifung, gefolgt von einer detaillierten
Beschreibung der Stichprobe. Anschlieend werden die deskriptiven Analysen dargelegt, bevor

die Hypothesenpriifung die zentralen Erkenntnisse der Untersuchung zusammenfasst.
3.2.1. Datenaufbereitung

Zum Stichtag vom 07. Juli 2024 haben 261 Personen den Fragebogen begonnen. Davon haben
jedoch 28 Personen den Fragebogen nicht vollstindig abgeschlossen. Zudem haben 23
Personen bei der Filterfrage keine Beschiftigung angegeben und sind daher nicht zu
beriicksichtigen. AnschlieBend wurden die giiltigen Datensitze auf etwaige Ausreifler und
unnatiirliche Abweichungen untersucht. Demnach wurden drei weitere Datensitze entfernt,
aufgrund zu schneller Ausfiilldauer (98 & 111 Sekunden) sowie einer unnatiirlichen Angabe
der geleisteten & vertraglich festgelegten Arbeitsstunden pro Woche von 80 Stunden. Somit
wurden 207 giiltige Datensétze analysiert. Eine entsprechende Abbildung der Selektierung ist

untenstehend dargelegt.

261 gestartete Fragebdgen

<

233 vollstindig abgeschlossene Fragebdgen

Bl

210 verbleibende nach Kontrolle der Filterfrage Fragebdgen

U

207 verwertbare Fragebogen nach Ausreileranalyse

Abbildung 6: Ubersicht der Datenbereinigung.
Quelle: Eigene Darstellung

Des Weiteren wurden in SPSS zunichst alle Variablen bzw. Skalen auf ihre Beschriftung
gepriift und manuelle Ergdnzungen inkl. Umkodierungen vorgenommen. Beispielsweise
mussten bei den kategorialen Variablen die Ausprigungen manuell hinzugefiigt werden.

Zudem wurden die invertierten Items auf korrekte Ubertragung iiberpriift.
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AuBerdem wurden die beiden Items der objektiven Work-Life Balance ([OW_01] und
[OW_02]) ins Verhiltnis gesetzt und eine Ratio gebildet [OW_Ratio]. Dadurch lassen sich die
tatsichlichen Uber- oder Unterstunden unabhingig von Branche und Dienstverhiltnis
vergleichen. Ein Beispiel fiir [OW_Ratio] konnte wie folgt aussehen: Eine Testperson gibt 40
Stunden als regulidre Arbeitszeit pro Woche an, investiert jedoch tatsichlich 45 Stunden in einer
typischen Arbeitswoche. Demzufolge ergibt sich ein [OW_Ratio] > 1, was besagt, dass die

Person Uberstunden leistet.
3.2.2. Skalenpriifung

In der vorliegenden Studie wurden die Daten fiir diverse Konstrukte mithilfe einer 7-Stufen
Likert-Skala erhoben. Obwohl die Literatur gute Ergebnisse in Bezug auf die Reliabilitit liefert,
muss dennoch eine Reliabilitéitspriifung durchgefiihrt werden. Nach Sarstedt und Mooi (2019)
sollte ein Reliabilitédtskoeffizient bzw. Cronbachs-Alpha groler als 0,7 angestrebt werden,
wobei fiir explorative Studien auch ein Wert von 0,6 akzeptabel ist. Die Ergebnisse zeigen, dass
die Konstrukte ausreichend bis sehr reliabel sind, weshalb sie fiir weitere Analysen verwendet
werden und eine entsprechende Mittelwerts-Variable erstellt wurde. Die zusammengefassten

Reliabilitédtspriifungen sind nachfolgend dargestellt:

Transformierte Variable Items Reliabilitéits- Skalenniveau & -
Koeffizient (o) merkmal

INT_Scale (intrinsische WV_04, WV_08, WV_11, | 0,770 Metrisch, stetig
Werte) WV_12, WV_17, WV_19,

WV_20, WV_21
EXT_Scale (extrinsische WV_01, WV_05, WV_09, | 0,700 Metrisch, stetig
Werte) WV_10, WV_13, WV_14,

WV_16, WV_18, WV_24
SOZ_Scale (sozialbezogene WV_06, WV_07, WV_22, | 0,719 Metrisch, stetig
Werte) WV_25
MA_Scale (machtbezogene WV_02, WV_03, WV_15, | 0,697 Metrisch, stetig
Werte) WV_23
POFit_Scale (Personen- PO_01, PO_02, PO_04, 0,771 Metrisch, stetig
Organisation Fit) PO _05
SubjWLB_Scale (Subjektiv SW_01, SW_02, SW_03, 0,878 Metrisch, stetig
wahrgenommen Work-Life SW_04, SW_05
Balance)
JS_Scale JS_01,JS_02,JS_03, 0,816 Metrisch, stetig
(Arbeitszufriedenheit) JS_04,JS_05,JS_06,

JS_07
WE_Scale WE_01, WE_02, WE_03, | 0,937 Metrisch, stetig
(Arbeitsengagement) WE_04, WE_05, WE_06,

WE_07, WE_08, WE_09

Tabelle 3: Transformierte Variablen.
Quelle: Eigene Darstellung

37




Auffillig sind die Konstrukte der extrinsischen und machtbezogenen Werte. Mit einem Wert
von 0,700 liegen die extrinsischen Werte gerade an der unteren Grenze — hingegen sind die
machtbezogenen Werte mit einem Wert 0,697 strenggenommen unterhalb der Wertegrenze wie
von Sarstedt und Mooi (2019) vorgeschlagen (siehe Output 1). In Anbetracht der Grenze von
explorativen Studien sowie der schmalen Differenz von 0,003, liegt die Reliabilitit der
extrinsischen Werte in einem Toleranzbereich dieser Arbeit und werden in der Studie

analysiert. Die Reliabilitiit des gesamten Fragebogens wird in den Limitationen hinterfragt.

Eine weitere Anmerkung sollte fiir das Konstrukt des Personen-Organisation Fit dargelegt
werden. Die Variable Personen-Organisation Fit beinhaltet ein invers skaliertes Item [PO_04].
Aus der SPSS-Analyse geht hervor, dass die Reliabilitit des gesamten Konstrukts ohne
[PO_04] mit 0,854 hoher sein konnte. Ein weiteres invers skaliertes Item [JS_02] zeigt jedoch
keine derartigen Eigenschaften, was darauf hindeutet, dass die Teilnehmerinnen den
Fragebogen aufmerksam bearbeitet haben. Es deutet vielmehr darauf hin, dass das Problem am
Inhalt des Items [PO_04] liegt. Nichtsdestotrotz gibt es mit einer Reliabilitit von 0,778 keine

gravierenden Probleme, was lediglich als Anmerkung aus der Datenanalyse hervorgeht.
3.2.3. Stichprobenbeschreibung

Die Stichprobe umfasst insgesamt 207 Probandeninnen, von denen 116 weiblich (56,0 %) und
91 miénnlich (44,0 %) sind. Das Durchschnittsalter betrigt etwa 30,58 Jahre mit einer
Standardabweichung von 7,576 Jahren. Das monatliche Nettoeinkommen der Teilnehmerinnen
variiert stark: 3,9 % verdienen zwischen 250 € und 500 €, 2,9 % zwischen 500 € und 1000 €,
6,8 % zwischen 1000 € und 1500 €, 11,1 % zwischen 1500 € und 2000 €, 40,6 % zwischen
2000 € und 3000 €, 25,1 % zwischen 3000 € und 4000 €, und 6,8 % haben ein Einkommen von
iiber 4000 €. Eine kleine Anzahl (2,9 %) hat keine Angaben zum Einkommen gemacht. In
Bezug auf das Angestelltenverhiltnis sind 5,8 % der Befragten geringfiigig beschiftigt, 23,7 %
arbeiten in Teilzeit, und die Mehrheit von 70,5 % arbeitet in Vollzeit. Das Bildungsniveau der
Teilnehmerinnen zeigt, dass 3,9 % eine AHS oder Realschule abgeschlossen haben, 7,2 % die
Matura oder das Abitur besitzen, 19,3 % eine Berufsausbildung oder Lehre abgeschlossen
haben, und 68,6 % tiber einen Hochschulabschluss verfiigen. Die Position der Befragten im
Unternehmen verteilt sich wie folgt: 5,8 % sind Hilfskrifte, 3,4 % sind Auszubildende, 17,4 %
sind Berufseinsteiger, 54,1 % sind Fachkrifte, 15,5 % sind in Fithrungspositionen titig und 1,4
% gehoren der Geschiiftsfithrung an. Eine Ubersicht der Stichprobe ist in der folgenden Tabelle

dargestellt sowie wird auf Verzerrungen in der Stichprobe in der Limitation eingegangen:
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Merkmal N | Prozent | Mittelwert Std.
Abweichung
Alter 30,58 7,576
Geschlecht weiblich 116 56,0%
ménnlich 91 44.0%
Einkommen 250 € bis unter 500 € 8 3,9%
500 € bis unter 1000 € 6 2,9%
1000 € bis unter 1500 € 14 6,8%
1500 € bis unter 2000 € 23 11,1%
2000 € bis unter 3000 € 84 40,6%
3000 € bis unter 4000 € 52 25,1%
4000 € und mehr 14 6,8%
Ich will darauf nicht 6 2,9%
antworten
Angestellten Geringfiigig 12 5,8%
-verhéltnis
Teilzeit 49 23,7%
Vollzeit 146 70,5%
Bildungsniveau AHS/Realschule 8 3,9%
Matura/Abitur 15 7,2%
Berufsausbildung/ 40 19,3%
Lehre
Hochschulabschluss 142 68,6%
Position Hilfskraft 12 5,8%
Auszubildende:r 7 3,4%
Berufseinsteiger:in 36 17,4%
Fachkraft 112 54,1%
Fithrungsposition 32 15,5%
Geschiftsfithrung 3 1,4%

Tabelle 4: Ausgabe der Stichprobenbeschreibung.
Quelle: Eigene Darstellung

3.2.4. Deskriptive Analyse

Von den 207 giiltigen Datensédtzen wurden die durchschnittlichen Werte fiir verschiedene
Skalen erfasst. Die deskriptiven Statistiken geben einen Uberblick iiber die Spannweite, die
Minimal- und Maximalwerte, die Mittelwerte sowie die Standardabweichungen der erhobenen

Daten.

Die Skala der intrinsischen Werte zeigt einen Mittelwert von 5,83 (SD = 0,69) bei einer
Spannweite von 4,00, mit Werten zwischen 3,00 und 7,00. Die extrinsischen Werte haben einen
Mittelwert von 5,97 (SD = 0,55) bei einer Spannweite von 3,67, mit Werten zwischen 3,33 und
7,00. Die sozial-altruistischen Werte weisen einen Mittelwert von 5,33 (SD = 1,02) auf, mit
einer Spannweite von 4,75 und Werten zwischen 2,25 und 7,00. Die macht- und
prestigeorientierten Werte zeigen einen Mittelwert von 4,37 (SD = 1,07) bei einer Spannweite

von 5,50, mit Werten zwischen 1,25 und 6,75. Der Personen-Organisation Fit [POFit_Scale]
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weist einen Mittelwert von 4,70 (SD = 1,13) bei einer Spannweite von 5,00 auf, mit Werten
zwischen 2,00 und 7,00. Die subjektiv wahrgenommene Work-Life Balance [SubjWLB_Scale]
hat einen Mittelwert von 4,80 (SD = 1,24), mit einer Spannweite von 5,40 und Werten zwischen
1,60 und 7,00. Das Verhiltnis der objektiven Work-Life Balance [OWRatio] zeigt einen
Mittelwert von 1,08 (SD =0,15) bei einer Spannweite von 1,15, mit Werten zwischen 0,60 und
1,75. Die Arbeitszufriedenheit hat einen Mittelwert von 5,07 (SD = 1,03), bei einer Spannweite
von 5,57 und Werten zwischen 1,43 und 7,00. Schlielich weist das Arbeitsengagement einen
Mittelwert von 4,48 (SD = 1,27) bei einer Spannweite von 5,78 auf, mit Werten zwischen 1,22
und 7,00. Eine detaillierte Ubersicht der Variablen ist in Tabelle 5 dargestellt.

Deskriptive Statistiken

N Spannweite ~ Minimum Maximum Mittelwert Abv&?etidc.l-lung
INT_Scale 207 4,00 3,00 7,00 5,8297 0,69225
EXT_Scale 207 3,67 3,33 7,00 5,9726 0,54666
SOZ_Scale 207 4,75 2,25 7,00 5,3297 1,02146
MA_Scale 207 5,50 1,25 6,75 4,3732 1,06547
POFit_Scale 207 5,00 2,00 7,00 4,7005 1,12653
SubjWLB_Scale 207 5,40 1,60 7,00 47971 1,24253
OWRatio 207 1,15 0,60 1,75 1,0796 0,14975
JS_Scale 207 5,57 1,43 7,00 5,0656 1,02685
WE_Scale 207 5,78 1,22 7,00 4,4842 1,26529
Giiltige Werte 207

(listenweise)

Tabelle 5: Zusammenfassung der deskriptiven Statistiken.
Quelle: Eigene Darstellung

3.2.5. Hypothesenpriifung

In diesem Kapitel werden die Hypothesen durch eine zweistufige Analyse liberpriift. Zunichst
wird eine bivariate Korrelationsanalyse durchgefiihrt, um erste Zusammenhinge zu
identifizieren. AnschlieBend wird die multiple lineare Regressionsanalyse eingesetzt, um die
Effekte unter Beriicksichtigung von Kontrollvariablen und einen méglichen Moderationseffekt
des Personen-Organisation Fit zu validieren. Dadurch wird eine fundierte Uberpriifung der

Hypothesen gewdhrleistet.
3.2.5.1. Korrelationsanalyse

Wie erwihnt dient die bivariate Korrelationsanalyse als Voranalyse, um erste Hinweise auf
Zusammenhinge zwischen den Variablen zu identifizieren. Diese Analyse hilft das Phinomen
zu verdeutlichen, wie sich die Effekte @ndern, sobald Kontrollvariablen in die spitere multiple

lineare Regressionsanalyse einbezogen werden. Voraussetzungen fiir die Korrelationsanalyse
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sind intervallskalierte Variablen sowie eine die Normalverteilung der Variablen. Die Variablen
sind metrisch skaliert, weshalb die erste Voraussetzung erfiillt ist. In Bezug der
Normalverteilung als Voraussetzung wird auf Backhaus et al. (2023) verwiesen, die auf dem
zentralen Grenzwertansatz der Statistik bei einer Stichprobe N > 30 die gegeben

Normalverteilung besagen.

Subjektiv wahrgenommene Work-Life Balance & arbeitsbezogene Werte (Korrelation)

Fiir die Untersuchung des Einflusses von arbeitsbezogenen Werten auf die subjektiv
wahrgenommene Work-Life Balance wurde initial eine ungerichtete (zweiseitige)
Korrelationsanalyse durchgefiihrt, da kein positiver noch negativer Effekt angenommen wurde.
Die Pearson-Korrelationskoeffizienten und p-Werte sind wie folgt: INT_Scale (r = 0,044, p =
0,525), EXT_Scale (r = 0,015, p = 0,825), SOZ_Scale (r =-0,006, p = 0,932) und MA_Scale (r
=0,051, p =0,468) (sieche Output 2). Keine der Korrelationen ist signifikant, was bedeutet, dass
die intrinsischen, extrinsischen, sozial-altruistischen und macht- und prestigeorientierten Werte

keinen signifikanten Einfluss auf die subjektiv wahrgenommene Work-Life Balance haben.

Objektive Work-Life Balance & arbeitsbezogene Werte (Korrelation)

Fir die Untersuchung des Einflusses von arbeitsbezogenen Werten auf die objektiv
wahrgenommene Work-Life Balance wurde ebenso eine ungerichtete (zweiseitige)
Korrelationsanalyse  durchgefiihrt. Die  Ergebnisse  zeigen folgende  Pearson-
Korrelationskoeffizienten und p-Werte: INT_Scale (r = 0,227, p < 0,001), EXT_Scale (r = -
0,090, p = 0,199), SOZ_Scale (r = -0,034, p = 0,629) und MA_Scale (r = 0,155, p = 0,026)
(siehe Output 3). Sowohl die Korrelation zwischen INT_Scale und OWRatio (p < 0,001) als
auch die Korrelation zwischen MA_Scale und OWRatio (p = 0,026) sind signifikant. Dies
deutet darauf hin, dass sowohl intrinsische Werte als auch macht- und prestigeorientierte Werte
einen signifikanten Einfluss auf die objektiv wahrgenommene Work-Life Balance haben. In
diesem Fall wurden die Variablen INT_Scale & MA_Scale auf die Linearitit gegeniiber
OWRatio mittels einem Streudiagramm und LOESS-Verfahren untersucht (sieche Output 4-7).
In Output 5 & 7 ist die LOESS-Trendlinie eingezeichnet, welche bei linearem Verhalten der
Variablen eine schitzungsweise Gerade ergeben soll. In beiden Fillen ist durch eine leichte
parabelférmige Kriimmung von keiner Linearitit auszugehen, was somit die geringe
Korrelation erkldren konnte. Vielmehr ist jedoch die Signifikanz nicht von groBer statistischer

Power.
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Arbeitszufriedenheit & arbeitsbezogene Werte (Korrelation)

Der Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und arbeitsbezogenen Werten wurde
mittels eines einseitigen Tests untersucht, da wie im Kapitel Hypothesenentwicklung
beschrieben, ein positiver Zusammenhang zu erwarten ist. Die Pearson-
Korrelationskoeffizienten und p-Werte sind wie folgt: INT_Scale (r = 0,114, p = 0,051),
EXT_Scale (r = 0,041, p =0,280), SOZ_Scale (r = 0,016, p =0,407) und MA_Scale (r = 0,099,
p = 0,077) (siehe Output 8). Der Zusammenhang zwischen INT_Scale und JS_Scale ist nahe
an der Signifikanzgrenze von 0,05 und konnte bei einem Signifikanzniveau von 0,1 als
signifikant betrachtet werden. Ebenso zeigt MA_Scale bei einem Signifikanzniveau von 0,1
eine signifikante Korrelation. Dies deutet darauf hin, dass sowohl intrinsische Werte als auch
macht- und prestigeorientierte Werte einen gewissen positiven Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit haben konnten. Die anderen Werte zeigen keine signifikanten

Zusammenhinge.

Arbeitsengagement & arbeitsbezogene Werte (Korrelation)

Der Zusammenhang zwischen Arbeitsengagement und arbeitsbezogenen Werten wurde
ebenfalls durch einen einseitigen Korrelationstest untersucht, da aus der Literatur ein positiver
Zusammenhang erwartet wird. Die Pearson-Korrelationskoeffizienten und p-Werte sind wie
folgt: INT_Scale (r = 0,392, p < 0,001), EXT_Scale (r = -0,038, p = 0,294), SOZ_Scale (r =
0,108, p = 0,060), und MA_Scale (r =0,213, p =0,001) (sieche Output 9). Signifikante positive
Korrelationen bestehen zwischen Arbeitsengagement und den intrinsischen Werten sowie den
macht- und prestigeorientierten Werten. Der Zusammenhang mit sozial-altruistischen Werten
zeigt eine Tendenz zur Signifikanz (p = 0,060), was bei einem Signifikanzniveau von 0,1
beachtet werden sollte. Die extrinsischen Werte zeigen keinen signifikanten Zusammenhang.
Insgesamt deuten die Ergebnisse darauf hin, dass vor allem intrinsische und macht- und
prestigeorientierte Werte das Arbeitsengagement positiv beeinflussen. Auch fiir diese
Korrelationsanalyse wurden die beiden statistisch signifikanten Variablen auf Linearitit
untersucht (siehe Output 10-12). Fiir die intrinsischen Werte ldsst sich au dem Streudiagramm
(siche Output 10) bereits ein klares lineares Verhiltnis zum Arbeitsengagement deuten. Fiir
machtbezogene Werte ist die Tendenz mittels LOESS-Verfahren, dass keine Linearitit vorliegt,
da sich eine sehr schwach parabelférmige Kriimmung zu sehen ist und auf eine schwache

statistische Power hinweist (siehe Output 12).
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3.2.5.2. Regressionsanalyse

Nach der Durchfiihrung erster statistischer Analysen und vorldufiger Ergebnisse wird nun auf
Basis einer multiplen linearen Regressionsanalyse sowie unter Beriicksichtigung der
Kontrollvariablen und des Moderationseffekts des Personen-Organisation Fit, die Bestétigung
der aufgestellten Hypothesen erfolgen. In den Geisteswissenschaften hat sich das Vorgehen mit
mehreren Modellen bewidhrt, um den Einfluss der Kontrollvariablen und des
Moderationseffekts zu verdeutlichen. Das erste Modell beinhaltet die Kontrollvariablen als
unabhingige Variablen. Im zweiten Modell werden die arbeitsbezogenen Werte hinzugefiigt.
Im dritten Modell wird der Personen-Organisation Fit einbezogen sowie im vierten Modell die
Interaktionseffekte zwischen dem Personen-Organisation Fit und den arbeitsbezogenen
Werten. Somit werden fiir jede abhiingige Variable hierarchische Regressionsmodelle erstellt,

welche mitunter in der Komplexitit steigen und wahrheitsgetreuere Ergebnisse liefern.

Bevor die Regressionsanalyse durchgefiihrt werden konnte, wurden die Kontrollvariablen
hinsichtlich ihrer Skalierung und Héufigkeiten gepriift, um die Ergebnisse sinnvoll zu
interpretieren. Die Hiufigkeiten des Bildungsniveaus, Beschiftigungsverhiltnisses und
Positionslevels waren unauffillig. Ihre ordinal-diskrete Skalierung war fiir eine Interpretation
geeignet. Die Ausprigungen fiir das Nettoeinkommen pro Monat wurden im unteren Bereich
auf die Kategorie "unter 1000 €" zusammengefasst, um die Haufigkeiten der neuen Kategorie
auf iiber 5% zu erhohen. Ebenso war es notig, die Kontrollvariable "Branche" aufgrund ihrer
kategorialen Skalierung in Dummy-Variablen umzukodieren. Dieses Vorgehen ist fiir
Regressionsanalysen bewihrt, um kategoriale Variablen zu interpretieren. Hierbei wurde die
am héufigsten genannte Branche ("IT & Telekommunikation") als Referenzgruppe genommen
und Dummy-Variablen fiir jede Branche bis zu einer Héaufigkeit von ~5% erstellt. Somit wird
die Referenzgruppe nicht allzu stark verzerrt. Fiir Details zu den Haufigkeiten und Skalierungen
wird auf das Kapitel "Stichprobenbeschreibung" sowie auf den Fragebogen im Anhang

verwiesen.

Vor der Betrachtung der Ergebnisse wurden simtliche Modelle auf die Voraussetzungen der
multiplen Regression nach Backhaus et al. (2023) gepriift. Die Autokorrelation wurde mittels
der Durbin-Watson-Statistik untersucht, wobei Werte zwischen O und 4 nahe 2 als unauffillig
gelten. Da keine Modellwerte negative Auffilligkeiten zeigten, kann Autokorrelation
ausgeschlossen werden. Die Homoskedastizitdt wurde durch den White-Test, den Breusch-
Pagan-Test sowie den modifizierten Breusch-Pagan-Test iiberpriift. Da die Nullhypothese

dieser Tests eine Homoskedastizitit besagt und keine Auffélligkeiten festgestellt wurden, kann
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Homoskedastizitit angenommen werden. Zur Untersuchung der Multikollinearitit wurden der
Variance Inflation Factor (VIF) fiir jeden Beta-Koeffizienten betrachtet, wobei Werte im
Bereich von 0,1 bis 10 als unauffillig gelten. Auch hier waren keine Beta-Werte auffillig, was
Multikollinearitit ausschlieBt. SchlieBlich wird erneut auf den zentralen Grenzwertsatz

verwiesen, da die Stichprobe mit N > 30 vorliegt.

Subjektiv wahrgenommene Work-Life Balance & arbeitsbezogene Werte (Regression)

In der Analyse der subjektiv wahrgenommenen Work-Life Balance durch die vier
Regressionsmodelle zeigt sich eine schrittweise Verbesserung der Modellgiite (siehe Tabelle
6). Modell 1, das nur Kontrollvariablen einbezieht, erklirt 12,7% der Varianz (R2=0,127; korr.
R? =0,064) und zeigt einen signifikanten F-Wert von 2,017 (p = 0,022). Die Dummy-Variable
,Architektur & Bau® hat einen signifikanten positiven Effekt auf die Work-Life Balance (f =
0,841, p=0,040), was darauf hinweist, dass Personen in dieser Branche eine hohere Work-Life
Balance berichten als jene in der Referenzkategorie ,,IT & Telekommunikation®. Modell 2, das
zusitzlich arbeitsbezogene Werte beriicksichtigt, erklirt 13,3% der Varianz (R? = 0,133; korr.
R?2=0,050), jedoch ein geringeres korrigiertes R-Quadrat sowie keine signifikanten Effekte der
arbeitsbezogenen Werte. In Modell 3 (R? =0,194; korr. R2 = 0,111) verbessert sich das Modell
hinsichtlich erklédrter Varianz (inkl. Korrigiertem R-Quadrat) und zeigt einen signifikanten
Einfluss des Personen-Organisation Fit (f = 0,305, p <0,001). Auch hier bleibt der Effekt der
Dummy-Variable ,,Architektur & Bau* signifikant (f = 0,764, p = 0,058). Modell 4, das
Interaktionsterme einbezieht, erklirt 20,9% der Varianz (R = 0,209; korr. R? = 0,107),
verschlechtert sich im korrigiertem R-Quadrat, aber ist signifikant (F(22, 171) = 2,057, p =
0,006). Es zeigt jedoch keine signifikanten Interaktionseffekte. Zusammenfassend hat der
Personen-Organisation Fit einen wesentlichen positiven Einfluss auf die subjektiv
wahrgenommene Work-Life Balance, wihrend die Dummy-Variable fiir ,,Architektur & Bau*

durchgehend signifikant bleibt.

Objektive Work-Life Balance & arbeitsbezogene Werte (Regression)

Bei Betrachtung der Modelle zur objektiven Work-Life Balance zeigt sich eine schrittweise
Verbesserung der Modellgiite iiber die vier Regressionsmodelle hinweg (siehe Tabelle 7).
Modell 1, erkldrt 5% der Varianz (R? = 0,050; korr. R? = -0,018) und zeigt einen nicht
signifikanten F-Wert von 0,731 (p =0,731). In diesem Modell sind keine signifikanten Effekte
der Variablen feststellbar. Modell 2, das zusitzlich arbeitsbezogene Werte einbezieht, erklart
15,3% der Varianz (R? = 0,153; korr. R2 = 0,071) und weist einen signifikanten F-Wert von
1,865 (p = 0,024) auf. Hier intrinsische Werte (INT_Scale) einen signifikanten positiven Effekt
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auf die objektive Work-Life Balance (f = 0,071, p < 0,001), wihrend der extrinsische Werte
(EXT_Scale) einen signifikanten negativen Effekt haben (f = -0,065, p = 0,008). Modell 3
verbessert sich hinsichtlich der erklédrten Varianz mit R? = 0,153 und einem korrigierten R? von
0,066, jedoch zeigt es dhnliche Effekte wie Modell 2. Es bestitigt den signifikanten Einfluss
von INT Scales (B = 0,072, p < 0,001) und von EXT Scales (p = -0,065, p = 0,008) auf die
objektive Work-Life Balance. Sowie hat das Modell einen F-Wert von 1,756 (p = 0,034).
Modell 4, inkl. Interaktionseffekte, erkldrt 19,1% der Varianz inkl. Verbessertem korrigiertem
R-Quadrat (R? = 0,191; korr. R2 = 0,086) und zeigt einen signifikanten F-Wert von 1,830 (p =
0,017). Hier hat der Personen-Organisation Fit fiir soziale Bereiche (POFit_SOZ) einen
signifikanten negativen Einfluss (B = -0,024, p = 0,036). Zusammenfassend haben der
intrinsische als auch extrinsische Werte signifikante Auswirkungen auf die objektive Work-
Life Balance, soziale Branchen sind hoher als die Referenzkategorie ausgeprigt und die

Interaktion des Personen-Organisation Fit & sozialen Branchen ist jedoch negativ signifikant.

Arbeitszufriedenheit & arbeitsbezogene Werte (Regression)

Die Analyse der Arbeitszufriedenheit zeigt ebenfalls eine deutliche Verbesserung hinsichtlich
der Modellgiite (sieche Tabelle 8). Modell 1, erklért 12,6% der Varianz (R? = 0,126; korr. R? =
0,062) und hat einen signifikanten F-Wert von 1,989 (p = 0,024). In diesem Modell hat das
Alter einen signifikant positiven Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit (B = 0,025, p = 0,024)
sowie eine hohere Position bei schwachem Signifikanzniveau ebenso einen positiven Einfluss
hat. Andere Kontrollvariablen zeigen keine signifikanten Effekte. Modell 2, erklart 14,6% der
Varianz mit einer minimalen Verbesserung des korrigierten R-Quadrat (R? = 0,146; korr. Rz =
0,063) und weist einen signifikanten F-Wert von 1,764 (p = 0,036) auf. Hier zeigt sich, dass
das Alter weiterhin signifikant bleibt (f = 0,026, p = 0,019) sowie der Einfluss einer hoheren
Position signifikant bestehend bleibt (3 = 0,178, p = 0,069). AuBlerdem ist die
Arbeitszufriedenheit in der Branche ,,Architektur & Bau® im Vergleich zur Referenzkategorie
bei einem Signifikanzniveau von 0,1, signifikant hher. Modell 3 verbessert sich erheblich mit
einem R2? von 31,2% und einem korrigierten R2 von 24,1%, sowie einem signifikanten F-Wert
von 4,399 (p < 0,001). Es zeigt einen starken Einfluss des Personen-Organisation Fit
(POFit_Scale) auf die Arbeitszufriedenheit mit einem signifikanten positiven Effekt (3 = 0,414,
p < 0,001). Die Position bleibt signifikant (f = 0,183, p = 0,038), das Alter hat einen weniger
signifikanten Effekt (B = 0,014, p = 0,178), als auch die Branchen ,,Architektur & Bau‘* und
,,Offentlicher Dienst & Verbinde* bei einem schwachen Signifikanzniveau von 0,1 zufriedener

als die Referenzkategorie. Modell 4, erklirt 32,5% der Varianz, jedoch mit minimal geringerem
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korrigiertem R-Quadrat (R2 = 0,325; korr. R?=0,238) und zeigt einen signifikanten F-Wert von
3,739 (p < 0,001). Das Modell bestitigt die signifikanten Effekte des Personen-Organisation
Fit, Position, als auch der Branchen ,Architektur & Bau® und ,Offentlicher Dienst &
Verbdnde™ - aber keine signifikanten Interaktionseffekte oder Effekte der arbeitsbezogenen

Variablen sind vorhanden.

Arbeitsengagement & arbeitsbezogene Werte (Regression)

Auch die Modelle des Arbeitsengagement zeigen eine fortschreitende Verbesserung der
Modellgiite iiber die vier Regressionsmodelle hinweg (siehe Tabelle 9). Modell 1, erklirt
zunéchst 12,2% der Varianz (R? = 0,122; korr. R? = 0,058) und hat einen signifikanten F-Wert
von 1,920 (p = 0,030). In diesem Modell ist die Position im Unternehmen marginal signifikant
(B = 0,204, p = 0,086), wihrend ein hoheres Bildungsniveau einen signifikanten negativen
Einfluss aufweist. Modell 2 hingegen erklirt 27,5% der Varianz (R? = 0,275; korr. R?2 = 0,205),
zeigt einen deutlich hoheres korrigiertes R-Quadrat und einen signifikanten F-Wert von 3,920
(p < 0,001). Die Position und das Bildungsniveau bleiben wie in Modell signifikant. Ebenso
positiv signifikant sind die intrinsischen Werte (B = 0,768, p < 0,001), hingegen extrinsische
Werte (B =-0,420, p = 0,023) negativ signifikant. Modell 3 weist eine weitere hinsichtlich der
Modellgiite Verbesserung auf (R? = 0,359; korr. R? = 0,293) und zeigt einen signifikanten F-
Wert von 5,446 (p < 0,001). Die signifikanten Effekte der intrinsischen Werte ( = 0,639, p <
0,001) und extrinsischen Werte (f =-0,431, p =0,013) bestitigen sich. Die Effekte von Position
& Bildungsniveau bleiben ebenfalls bestehen. Auffillig ist der starke positive und signifikante
Effekt des Personen-Organisation Fit (B = 0,359, p < 0,001). Modell 4, erklért 38,0% der
Varianz (R2=0,380; korr. R?=0,300) und hat einen signifikanten F-Wert von 4,762 (p <0,001).
Der Interaktionsterm zwischen Personen-Organisation Fit und intrinsischen Werten ist
signifikant (B = 0,237, p < 0,060) bei einem Signifikanzniveau von 0,1. AuBerdem sind
machtorientiere Werte bei einem Niveau von 0,1 nun positiv signifikant. Zusammenfassend
haben die intrinsischen als auch extrinsischen Werte signifikante Auswirkungen auf das
Arbeitsengagement, wobei die Position, das Bildungsniveau und insbesondere der Personen-

Organisation Fit eine wichtige Rolle spielen.
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Abhingige Variable: Subjektiv wahrgenommene Work-Life Balance

Variablen M1 M2 M3 M4
(Konstante) 6,441 5,967 5,362 9,725
(<.001)  [4.646;8236]  (<,001) [2.974:8.960] (<,001) [2,449:8276]  (0.047)  [0,127;19,32]
Alter 0,025% 0,025%* 0,016 0,015
(0,057)  [-0,001;0,051]  (0,063) [-0,001;0,051] (0.227) [-0,010;0,042]  (0.277)  [-0,012;0,041]
Einkommen_kodiert -0,025 -0,029 -0,006 0,003
(0,828)  [-0,255;0,204]  (0,809) [-0,262;0,205]  (0,959)  [-0,232;0,220]  (0,979)  [-0,224;0,230]
Position_kodiert -0,160 -0,172 -0,168 -0,172
0,178)  [-0,393;0,074]  (0,152)  [-0,409; 0,064]  (0,148)  [-0,397;0,060]  (0,143)  [-0,404; 0,059]
Geschlecht* -0,141 -0,155 -0,095 -0,113
(0,448)  [-0,508;0,225]  (0,410) [-0,526;0,216]  (0,603)  [-0,455;0,265]  (0,541)  [-0,479;0,252]
Bildungsniveau_kodiert -0,167 -0,157 -0,129 -0,126
(0,141)  [-0,390; 0,056]  (0,174)  [-0,385;0,070]  (0,249)  [-0,350; 0,091]  (0,266)  [-0,348; 0,097]
Angestelltenverhdltnis -0,240 -0,241 -0,285 -0,299
(0,289)  [-0,684;0,205]  (0,291)  [-0,691;0,208]  (0,198)  [-0,721;0,151]  (0,179)  [-0,736;0,138]
Dummy_Marketing_etc® 0,418 0,426 0,356 0,344
(0,153)  [-0,156;0,991]  (0,149)  [-0,155;1,006]  (0,214)  [-0,207;0,919]  (0,235)  [-0,226; 0,913]
Dummy_GesundheitundMedizin® -0,037 -0,062 -0,040 -0,074
0,912)  [-0,695;0,621]  (0,858) [-0,741;0,618]  (0,904)  [-0,698;0,617]  (0,826)  [-0,736;0,589]
Dummy_SozundP4d® -0,356 -0,361 -0,518 -0,527
(0,305 [-1,037;0,326]  (0,303) [-1,050;0,328]  (0,130) [-1,190;0,153]  (0,129)  [-1,208;0,155]
Dummy_ArchundBau® 0,841%* 0,827%* 0,764%* 0,773*
(0,040) [0,040; 1,641] (0,047) [0,010; 1,644] (0,058)  [-0,028; 1,555]  (0,056)  [-0,021; 1,568]
Dummy_Vertrieb_etc® -0,079 -0,074 -0,062 -0,129
(0,839)  [-0,849;0,690]  (0,851) [-0,852;0,704]  (0,870) [-0,815;0,690]  (0,741)  [-0,899; 0,640]
Dummy_OeffDienstund Verbaende® 0,544 0,603 0,639 0,531
(0227)  [-0,341;1,429]  (0,188)  [-0,297; 1,503]  (0,149)  [-0,232; 1,510]  (0,238)  [-0,355; 1,417]
Dummy_Branche_Son st -0,290 -0,314 -0,247 -0,273
(0,285)  [-0,823;0,243]  (0,255) [-0,856;0,228]  (0,354)  [-0,773;0,278]  (0,311)  [-0,804; 0,257]
INT_Scale 0,034 -0,075 -0,192
0,824)  [-0271;0,339]  (0,622) [-0,376;0,226]  (0,772)  [-1,497; 1,114]
EXT_Scale -0,010 -0,019 -0,418
(0,960)  [-0,406;0,386]  (0,922)  [-0,402;0,364]  (0,636)  [-2,153; 1,318]
SOZ_Scale 0,000 -0,037 0,241
(0,998)  [-0,194;0,194]  (0,699) [-0,226;0,152]  (0,577)  [-0,611; 1,093]
MA_Scale 0,087 0,117 -0,502
0,362)  [-0,101;0276]  (0,209)  [-0,066; 0,300]  (0,239)  [-1,341;0,337]
POFit_Scale 0,305%:%* -0,600
(<,001)  [0,139;0.472]  (0,562)  [-2,640; 1,439]
POFit_INT 0,034
(0,812)  [-0,246; 0,313]
POFit_EXT 0,076
(0,685)  [-0,293; 0.444]
POFit_SOZ -0,058
0,527)  [-0,239; 0,123]
POFit_MA 0,129
(0,137)  [-0,042; 0,300]

Anmerkung: N = 207; Modell 1 (R?=0,127; korr. R? = 0,064; F(13, 180) = 2,017; p = 0,022)); Modell 2 (R? = 0,133; korr. R?
=0,050; F(17, 176) = 1,594; p = 0,070)); Modell 3 (R2=0,194; korr. R2=0,111; F(18, 175) = 2,340; p = 0,003)); Modell 4
(R2=0,209; korr. R2=0,107; F(22, 171) = 2,057; p = 0,006)). Fiir die Variablen sind pro Modell die Beta-Koeffizienten, p-
Werte in runden Klammern und das 95%-Konfidenzintervall in eckigen Klammern angegeben.

Referenzkategorie: a Weiblich, b IT & Telekommunikation | * fiir p <,10; ** fiir p < ,05; *** fiir p < ,01

Tabelle 6: Regressionsanalyse subjektiv wahrgenommene Work-Life Balance.
Quelle: Eigene Darstellung
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Abhingige Variable: Objektive Work-Life Balance

Koeffizienten M1 M2 M3 M4
(Konstante) 1,004 0,984 0,989 1,304
(<.001)  [0776;1,232]  (<,001)  [0,623;1,345]  (<,001)  [0,625;1,353]  (0.031)  [0,120;2,489]
Alter 0,000 0,000 0,000 0,000
(0,892)  [-0,003;0,004]  (0,916)  [-0,003; 0,003]  (0.877)  [-0,003; 0,004]  (0.889)  [-0,004; 0,003]
Einkommen_kodiert 0,020 0,016 0,016 0,017
(0,189)  [-0,010;0,049]  (0,261)  [-0,012;0,044]  (0,269)  [-0,012;0,044]  (0,240)  [-0,011; 0,045]
Position_kodiert -0,008 -0,010 -0,010 -0,007
(0,582)  [-0,038;0,021]  (0,489)  [-0,039;0,019]  (0,489)  [-0,039;0,019]  (0,635)  [-0,035;0,022]
Geschlecht* 0,011 0,008 0,007 0,002
(0,645 [-0,036;0,058]  (0,741)  [-0,037;0,052]  (0,761)  [-0,038;0,052]  (0.925)  [-0,043;0,047]
Bildungsniveau_kodiert -0,011 -0,002 -0,002 0,001
(0,438)  [-0,040;0,017]  (0,899)  [-0,029; 0,026]  (0,885)  [-0,030; 0,026]  (0,936)  [-0,026; 0,029]
Angestelltenverhdltnis 0,027 0,019 0,019 0,017
(0,341)  [-0,029;0,084]  (0,493) [-0,035;0,073]  (0,485) [-0,035:0,074]  (0,544)  [-0,037;0,071]
Dummy_Marketirlg_etcb -0,016 -0,018 -0,017 -0,017
(0,658)  [-0,089;0,057] (0,619) [-0,088;0,052] (0,633) [-0,087;0,053] (0,632) [-0,087;0,053]
Dummy_GesundheitundMedizin® 0,024 0,027 0,026 0,024
(0,569)  [-0,060;0,108]  (0,524)  [-0,055;0,108]  (0,528)  [-0,056;0,108]  (0,559)  [-0,057;0,106]
Dummy_SozundP4d® -0,012 -0,008 -0,007 0,008
(0,790)  [-0,098; 0,075]  (0,844)  [-0,091;0,075]  (0,872)  [-0,091;0,077]  (0.847)  [-0,076; 0,092]
Dummy_ArchundBaub -0,014 -0,021 -0,021 -0,023
(0,779)  [-0,116;0,087]  (0,671)  [-0,120;0,077]  (0,680) [-0,120;0,078]  (0,649) [-0,121;0,075]
Dummy_Vertrieb_etc® -0,012 -0,007 -0,007 0,006
(0,812)  [-0,110;0,086]  (0,883) [-0,101;0,087]  (0,881)  [-0,101;0,087]  (0,899)  [-0,089;0,101]
Dummy_OeffDienstund Verbaende® -0,010 0,020 0,020 0,010
(0,860)  [-0,123;0,103]  (0,710)  [-0,088;0,129] ~ (0,716)  [-0,089;0,129] ~ (0.851)  [-0,099; 0,120]
Dummy_Branche_Son st 0,005 0,001 0,000 0,006
(0,895)  [-0,063;0,072]  (0,974)  [-0,064; 0,066]  (0,988)  [-0,065;0,066] (0,861)  [-0,060; 0,071]
INT_Scale 0,071 %k 0,0723%:%:* -0,044
(<,001)  [0,034;0,108]  (<,001) [0,034;0,110]  (0,591)  [-0,205;0,117]
EXT_Scale -0,065°%** -0,065°%** -0,129
0,008)  [-0,11;-0,018]  (0,008)  [-0,11;-0,017]  (0,235)  [-0,343; 0,085]
SOZ_Scale -0,010 -0,010 0,102*
(0,401)  [-0,033;0,013] (0,422) [-0,033;0,014]  (0,056)  [-0,003; 0,207]
MA_Scale 0,011 0,011 0,044
0,337)  [-0,012;0,034]  (0,352) [-0,012;0,034]  (0.407)  [-0,060; 0,147]
POFit_Scale -0,003 -0,068
0,791)  [-0,024;0,018]  (0,595)  [-0,320; 0,184]
POFit_INT 0,024
(0,171)  [-0,010; 0,058]
POFit_EXT 0,013
(0,563)  [-0,032; 0,059]
POFit_SOZ -0,024%*
(0,036)  [-0,046;-0,01]
POFit_MA -0,006
(0,548)  [-0,028; 0,015]

Anmerkung: N = 207; Modell 1 (R2=0,050; korr. Rz = -0,018; F(13, 180) = 0,731; p = 0,731)); Modell 2 (R? = 0,153; korr.
R2=0,071; F(17, 176) = 1,865; p = 0,024)); Modell 3 (R? = 0,153; korr. R2 = 0,066; F(18, 175) = 1,756; p = 0,034)); Modell
4 (R2=0,191; korr. R2=0,086; F(22, 171) = 1,830; p = 0,017)). Fiir die Variablen sind pro Modell die Beta-Koeffizienten, p-
Werte in runden Klammern und das 95%-Konfidenzintervall in eckigen Klammern angegeben.

Referenzkategorie: a Weiblich, b IT & Telekommunikation | * fiir p <,10; ** fiir p < ,05; *** fiir p < ,01

Tabelle 7: Regressionsanalyse objektive Work-Life Balance.
Quelle: Eigene Darstellung
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Abhingige Variable: Arbeitszufriedenheit

Koeffizienten M1 M2 M3 M4
(Konstante) 3,971 1,998 1,178 5,792
(<,001)  [2,500;5,442]  (0,107) [-0,436;4,432]  (0,293) [-1,027:3,384]  (0,117)  [-1,470; 13,05]
Alter 0,025%:* 0,026%* 0,014 0,015
(0,024)  [0,003;0,046]  (0,019)  [0,004;0,047]  (0,178)  [-0,006;0,033]  (0,144)  [-0,005; 0,035]
Einkommen_kodiert -0,002 0,017 0,048 0,059
(0,982)  [-0,190;0,186]  (0,856) [-0,172;0,207]  (0,578)  [-0,123;0,219]  (0,502)  [-0,113;0,231]
Position_kodiert 0,190* 0,178* 0,183%* 0,164*
(0,052)  [-0,001;0,381]  (0,069) [-0,014;0,370]  (0,038)  [0,010;0,356]  (0,066)  [-0,011;0,339]
Geschlecht* -0,016 -0,010 0,072 0,059
(0,918)  [-0,316;0.285]  (0,949) [-0311;0,292]  (0,603) [-0,201;0,345]  (0.673)  [-0,217;0,336]
Bildungsniveau_kodiert -0,049 -0,051 -0,013 -0,009
(0,600) [-0,231;0,134]  (0,584) [-0,236;0,134]  (0,874) [-0,180;0,153]  (0.918)  [-0,177;0,160]
Angestelltenverhdltnis -0,083 -0,073 -0,132 -0,138
(0,655 [-0,447;0282]  (0,693) [-0.439;0,292]  (0,430) [-0,462;0,198]  (0.412)  [-0,469;0,193]
Dummy_Marketing_etc® 0,291 0,263 0,168 0,190
(0,224)  [-0,179;0,761]  (0,273)  [-0,209; 0,735]  (0,436)  [-0,257;0,594]  (0,386)  [-0,241; 0,621]
Dummy_GesundheitundMedizin® -0,056 -0,128 -0,099 -0,138
(0,839)  [-0,595;0,483]  (0,648) [-0,681;0,424]  (0,695) [-0,597:0,399]  (0,587)  [-0,640;0,363]
Dummy_SozundP4d® 0,135 0,125 -0,089 -0,086
(0,635 [-0,424;0,693]  (0,661) [-0,436;0,685]  (0,730)  [-0,597;0,420]  (0,743)  [-0,602; 0,430]
Dummy_ArchundBau® 0,533 0,595%* 0,509%* 0,541%*
(0,111)  [-0,124; 1,189]  (0,079)  [-0,069; 1,260]  (0,095)  [-0,090; 1,108]  (0,077)  [-0,060; 1,143]
Dummy_Vertrieb_etc® 0,065 0,034 0,050 0,044
(0,839)  [-0,565;0,696]  (0,917)  [-0,599; 0,666]  (0,863)  [-0,520;0,619]  (0,883)  [-0,538;0,626]
Dummy_OeffDienstund Verbaende® 0,553 0,589 0,638%* 0,589*
(0,135 [-0,173;1,278]  (0,114)  [-0,143; 1,321]  (0,058)  [-0,021; 1,297]  (0,084)  [-0,081; 1,260]
Dummy_Branche_Son st 0,045 0,056 0,147 0,131
(0,839)  [-0,392;0,482] (0,802) [-0,385;0,497] (0,468) [-0,251;0,544] (0,521) [-0,271;0,532]
INT_Scale 0,080 -0,069 -0,237
(0,524)  [-0,168;0,328]  (0,553) [-0,296;0,159]  (0,637)  [-1,225;0,751]
EXT_Scale 0,198 0,186 -0,058
0226)  [-0,124;0,520]  (0,207)  [-0,104;0.476]  (0.931)  [-1,371;1,256]
SOZ_Scale 0,039 -0,011 -0,345
(0,624)  [-0,119;0,197]  (0,878)  [-0,154;0,132]  (0,292)  [-0,990; 0,299]
MA_Scale 0,007 0,047 -0,032
(0,929)  [-0,146;0,160]  (0,503)  [-0,091;0,185]  (0,921)  [-0,667; 0,603]
POFit_Scale 0,414 -0,636
(<,001)  [0,288;0,540]  (0,417)  [-2,180; 0,907]
POFit_INT 0,045
(0,674)  [-0,166; 0,256]
POFit_EXT 0,051
(0,719)  [-0,228; 0,330]
POFit_SOZ 0,076
(0276)  [-0,061; 0,213]
POFit_MA 0,015
(0,824)  [-0,115; 0,144]

Anmerkung: N = 207; Modell 1 (R? = 0,126; korr. R = 0,062; F(13, 180) = 1,989; p = 0,024)); Modell 2 (R? = 0,146; korr. R?
=0,063; F(17, 176) = 1,764; p = 0,036)); Modell 3 (R2=0,312; korr. R = 0,241; F(18, 175) = 4,399; p = <,001)); Modell 4
(R2=0,325; korr. R2=0,238; F(22, 171) = 3,739; p = <,001)). Fiir die Variablen sind pro Modell die Beta-Koeffizienten, p-
Werte in runden Klammern und das 95%-Konfidenzintervall in eckigen Klammern angegeben.

Referenzkategorie: a Weiblich, b IT & Telekommunikation | * fiir p <,10; ** fiir p < ,05; *** fiir p < ,01

Tabelle 8: Regressionsanalyse Arbeitszufriedenheit.
Quelle: Eigene Darstellung
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Abhingige Variable: Arbeitsengagement

Koeffizienten M1 M2 M3 M4
(Konstante) 4,686 1,948 1,237 4,783
(<,001)  [2,892;6,479]  (0,161) [-0,780;4,677]  (0,347)  [-1,352;3,826]  (0,266)  [-3,685; 13,25]
Alter 0,011 0,011 0,000 0,000
(0,427)  [-0,016;0,037]  (0,363) [-0.013;0,035]  (0,969)  [-0,023;0,024]  (0.981)  [-0,024;0,023]
Einkommen_kodiert 0,052 0,054 0,080 0,092
0,656)  [-0,177;0,.281]  (0,619)  [-0,159;0,266]  (0,431)  [-0,120;0,281]  (0,365)  [-0,108; 0,293]
Position_kodiert 0,204* 0,193* 0,198%* 0,190*
(0,086)  [-0,029;0,436]  (0,078)  [-0,022; 0,409]  (0,056)  [-0,005; 0.401]  (0,068)  [-0,014;0,394]
Geschlecht* -0,017 -0,013 0,057 0,036
(0,928) [-0,383;0,349]  (0,937) [-0,352;0,325]  (0,724) [-0,263;0,378]  (0,827)  [-0,287;0,358]
Bildungsniveau_kodiert -0,272%* -0,211%* -0,178* -0,153
0,017)  [-0,494;-0,05]  (0,047) [-0,42;-0,003] (0,075) [-0,374;0,018] (0,125)  [-0,349; 0,043]
Angestelltenverhdltnis -0,024 -0,083 -0,134 -0,143
(0,914)  [-0,469;0,420] (0,691) [-0,493;0,327] (0,496) [-0,521;0,253] (0,465) [-0,529; 0,243]
Dummy_Marketin g_etch 0,107 0,042 -0,040 -0,017
(0,713)  [-0,466; 0,680]  (0,875) [-0.487;0,571]  (0,874)  [-0,540; 0,460]  (0,947)  [-0,520; 0,485]
Dummy_GesundheitundMedizin® 0,368 0,193 0,218 0,177
0271)  [-0,290; 1,025]  (0,540) [-0.427;0,812]  (0,462)  [-0,366;0,802]  (0,551)  [-0,407;0,761]
Dummy_SozundP4d® 0,529 0,510 0,324 0,422
0,127)  [-0,152; 1,210]  (0,111)  [-0,118; 1,138]  (0,285)  [-0,273:0,921]  (0,168)  [-0,179; 1,024]
Dummy_ArchundBau® 0,313 0,440 0,365 0,384
(0,442)  [-0,487; 1,113]  (0,245) [-0,305; 1,185]  (0,307)  [-0,338; 1,068]  (0,282)  [-0,317; 1,085]
Dummy_Vertrieb_etc® 0,080 0,104 0,118 0,229
(0,837)  [-0,689;0,849]  (0,772)  [-0,605;0,814]  (0,727)  [-0,550;0,787]  (0,507)  [-0,450; 0,907]
Dummy_OeffDienstund Verbaende® -0,161 0,124 0,166 0,112
(0,720)  [-1,046;0,723]  (0,767)  [-0,697;0,944]  (0,673)  [-0,608;0,940] (0,778)  [-0,670; 0,893]
Dummy_Branche_Sonstb -0,220 -0,243 -0,165 -0,145
(0,416)  [-0,753;0,313]  (0,333) [-0,737;0,251]  (0,488) [-0,632:0,302]  (0,542)  [-0,613;0,323]
INT_Scale 0,768 0,639%#:%* -0,457
(<,001)  [0.490; 1,046]  (<,001)  [0,372;0,907]  (0.435) [-1,608; 0,695]
EXT_Scale -0,420%* -0,431%* -0,401
(0,023)  [-0,782;-0,06]  (0,013) [-0,771; - (0,606)  [-1,933; 1,130]
0,090]
SOZ_Scale 0,131 0,088 0,049
(0,144)  [-0,045;0,308]  (0,304)  [-0,080;0,255]  (0,898)  [-0,702; 0,801]
MA_Scale -0,016 0,019 0,670*
(0,852)  [-0,188;0,155] (0,821) [-0,144;0,181] (0,076)  [-0,070; 1,410]
POFit_Scale 0,359k -0,498
(<,001)  [0.211;0,507]  (0,586)  [-2,298; 1,302]
POFit_INT 0,237*
(0,060)  [-0,010; 0.483]
POFit_EXT -0,005
(0,976)  [-0,330; 0,320]
POFit_SOZ 0,014
(0,864)  [-0,146; 0,174]
POFit_MA -0,135*
(0,079)  [-0,286; 0,016]

Anmerkung: N = 207; Modell 1 (R? = 0,122; korr. R2=0,058; F(13, 180) = 1,920; p = 0,030)); Modell 2 (R% = 0,275; korr. R?
=0,205; F(17, 176) = 3,920; p = <,001)); Modell 3 (R% = 0,359; korr. R?2 = 0,293; F(18, 175) = 5,446; p = <,001)); Modell 4
(R2=0,380; korr. Rz =0,300; F(22, 171) = 4,762; p = <,001)). Fiir die Variablen sind pro Modell die Beta-Koeffizienten, p-
Werte in runden Klammern und das 95%-Konfidenzintervall in eckigen Klammern angegeben.

Referenzkategorie: a Weiblich, b IT & Telekommunikation | * fiir p <,10; ** fiir p <,05; *** fiir p < ,01

Tabelle 9: Regressionsanalyse Arbeitsengagement.
Quelle: Eigene Darstellung

50



3.2.5.3. Zusammenfassung der Hypothesenpriifung

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Korrelations- und Regressionsanalysen
zusammengetragen, um die aufgestellten Hypothesen zu beurteilen. Bei der
Hypothesenpriifung sollte betont werden, dass die Ergebnisse der Regressionsmodelle
bevorzugt werden. Dies liegt daran, dass Regressionsanalysen, wie bereits erwihnt, die Effekte
der Kontrollvariablen sowie die Beziehungen zwischen den Variablen umfassender

beriicksichtigen.

Zur Beurteilung der Effektstirke der unabhingigen Variablen auf die abhiingigen Variablen
wurden fiir die Korrelationsanalyse gingige Malle nach Backhaus et al. (2023) herangezogen:
Ein Korrelationskoeffizient von r < 0,1 wurde als ,,schwach* klassifiziert, 0,1 <r < 0,3 als
,mittel, 0,3 <r < 0,5 als ,,moderat” und r > 0,5 als ,,stark®. Fiir die Regressionsanalyse liegt
zwar der standardisierte Beta-Koeffizient vor, doch da die Skalierung der abhingigen und
unabhingigen Variablen identisch ist — die Daten wurden iiber eine 7-Punkte-Likert-Skala
erfasst und anschlieBend ein Mittelwert gebildet — kann die Effektstirke auch anhand der Beta-
Koeffizienten interpretiert werden. Analog zur Korrelationsanalyse konnen die Beta-
Koeffizienten wie folgt eingeordnet werden: § < 0,1 als ,,schwach®, 0,1 <3 <0,3 als ,,mittel*,
0,3 <B <0,5 als ,,moderat” und B > 0,5 als ,,stark“.Bei Betrachtung der Korrelationsanalyse

gehen fiir die Hypothesenblocke 1 bis 4 die folgenden Ergebnisse einher:

Hypothese Korrelationskoeff. Status

H1: Es gibt einen signifikanten Zusammenhang zwischen arbeitsbezogenen Werten
und der subjektiv wahrgenommenen Work-Life Balance.

H1la: Zusammenhang zwischen intrinsischen Werten und der subjektiv + (schwach) verworfen
wahrgenommenen Work-Life Balance
H1b: Zusammenhang zwischen extrinsischen Werten und der subjektiv + (schwach) verworfen
wahrgenommenen Work-Life Balance
Hle: Zusammenhang zwischen sozial-altruistischen Werten und der subjektiv - (schwach) verworfen
wahrgenommenen Work-Life Balance
H1d: Zusammenhang zwischen macht-/prestigeorientierten Werten und der subjektiv + (schwach) verworfen

wahrgenommenen Work-Life Balance

H2: Es gibt einen signifikanten Zusammenhang zwischen arbeitsbezogenen Werten
und der objektiven Work-Life Balance.

H2a: Zusammenhang zwischen intrinsischen Werten und der objektiven Work-Life + (mittel) gestiitzt***
Balance

H2b: Zusammenhang zwischen extrinsischen Werten und der objektiven Work-Life - (schwach) verworfen
Balance

H2c: Zusammenhang zwischen sozial-altruistischen Werten und der objektiven Work- - (schwach) verworfen
Life Balance

H2d: Zusammenhang zwischen macht-/prestigeorientierten Werten und der objektiven + (mittel) gestiitzt**

Work-Life Balance

H3: Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen arbeitsbezogenen Werten und
der Arbeitszufriedenheit.

H3a: Zusammenhang zwischen intrinsischen Werten und der Arbeitszufriedenheit + (mittel) gestiitzt*
H3b: Zusammenhang zwischen extrinsischen Werten und der Arbeitszufriedenheit + (schwach) verworfen
H3c: Zusammenhang zwischen sozial-altruistischen Werten und der + (schwach) verworfen
Arbeitszufriedenheit
H3d: Zusammenhang zwischen macht-/prestigeorientierten Werten und der + (schwach) gestiitzt*
Arbeitszufriedenheit
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H4: Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen arbeitsbezogenen Werten und

dem Arbeitsengagement.
H4a: Zusammenhang zwischen intrinsischen Werten und dem Arbeitsengagement + (moderat) gestiitzt***
H4b: Zusammenhang zwischen extrinsischen Werten und dem Arbeitsengagement - (schwach) verworfen
H4c: Zusammenhang zwischen sozial-altruistischen Werten und dem + (mittel) gestiitzt*
Arbeitsengagement
H4d: Zusammenhang zwischen macht-/prestigeorientierten Werten und dem + (mittel) gestiitzt***
Arbeitsengagement

Anmerkung: * fiir p <,10; ** fiir p < ,05; *** fiir p < ,01

Tabelle 10: Hypothesenpriifung nach Korrelation.
Quelle: Eigene Darstellung

Wihrend die Korrelationsanalyse bivariate Beziehungen aufzeigt, ldsst jedoch komplexe
Zusammenhinge und Interaktionseffekte aufler Acht. Daher wurden zusitzliche
Regressionsmodelle gewdhlt, um diese Limitationen zu iiberwinden und ein umfassenderes
Bild zu zeichnen. Die Regressionsanalyse verdeutlicht, dass einige in der Korrelationsanalyse
als signifikant erscheinende Variablen in einem robusten Modell keinen signifikanten Einfluss
mehr haben. Dies unterstreicht die Notwendigkeit, Kontrollvariablen und Interaktionen zu
beriicksichtigen, um die zugrunde liegenden Dynamiken vollstindig zu verstehen. Durch die
Regressionsanalyse konnten nicht nur direkte Effekte der unabhingigen Variablen genauer

bestimmet werden, sondern konnte damit auch ein moderierender Effekt identifiziert werden:

Hypothese Regressionskoeff. Status

H1: Es gibt einen signifikanten Zusammenhang zwischen arbeitsbezogenen Werten und
der subjektiv wahrgenommenen Work-Life Balance.

Hla: Zusammenhang zwischen intrinsischen Werten und der subjektiv wahrgenommenen + (schwach) verworfen
Work-Life Balance

H1b: Zusammenhang zwischen extrinsischen Werten und der subjektiv wahrgenommenen - (schwach) verworfen
Work-Life Balance

Hlc: Zusammenhang zwischen sozial-altruistischen Werten und der subjektiv null verworfen
wahrgenommenen Work-Life Balance

H1d: Zusammenhang zwischen macht-/prestigeorientierten Werten und der subjektiv + (schwach) verworfen

wahrgenommenen Work-Life Balance

H2: Es gibt einen signifikanten Zusammenhang zwischen arbeitsbezogenen Werten und
der objektiven Work-Life Balance.

H2a: Zusammenhang zwischen intrinsischen Werten und der objektiven Work-Life Balance + (schwach) gestiitzt***
H2b: Zusammenhang zwischen extrinsischen Werten und der objektiven Work-Life Balance - (schwach) gestiitzt***
H2c¢: Zusammenhang zwischen sozial-altruistischen Werten und der objektiven Work-Life - (schwach) verworfen
Balance

H2d: Zusammenhang zwischen macht-/prestigeorientierten Werten und der objektiven + (schwach) verworfen

Work-Life Balance

H3: Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen arbeitsbezogenen Werten und der

Arbeitszufriedenheit.
H3a: Zusammenhang zwischen intrinsischen Werten und der Arbeitszufriedenheit + (schwach) verworfen
H3b: Zusammenhang zwischen extrinsischen Werten und der Arbeitszufriedenheit + (mittel) verworfen
H3c: Zusammenhang zwischen sozial-altruistischen Werten und der Arbeitszufriedenheit + (schwach) verworfen
H3d: Zusammenhang zwischen macht-/prestigeorientierten Werten und der + (schwach) verworfen
Arbeitszufriedenheit

H4: Es gibt einen positiven Zusammenhang zwischen arbeitsbezogenen Werten und dem

Arbeitsengagement.
H4a: Zusammenhang zwischen intrinsischen Werten und dem Arbeitsengagement + (stark) gestiitzt***
H4b: Zusammenhang zwischen extrinsischen Werten und dem Arbeitsengagement - (moderat) gestiitzt**
H4c: Zusammenhang zwischen sozial-altruistischen Werten und dem Arbeitsengagement + (schwach) verworfen
H4d: Zusammenhang zwischen macht-/prestigeorientierten Werten und dem - (schwach) verworfen
Arbeitsengagement
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HS: Der Personen-Organisation Fit moderiert den Einfluss zwischen subjektiv
wahrgenommener Work-Life Balance & ...

H5a: ... intrinsischen Werten + (schwach) verworfen
H5Db: ... extrinsischen Werten + (schwach) verworfen
H5c: ... sozial-altruistischen Werten - (schwach) verworfen
HS5d: ... macht-/prestigeorientierten Werten + (mittel) verworfen

H6: Der Personen-Organisation Fit moderiert den Einfluss zwischen objektiver Work-

Life Balance & ...
Héa: ... intrinsischen Werten + (schwach) verworfen
Hob: ... extrinsischen Werten + (schwach) verworfen
Heéc: ... sozial-altruistischen Werten - (schwach) verworfen
Héd: ... macht-/prestigeorientierten Werten - (schwach) verworfen

H7: Der Personen-Organisation Fit moderiert den Einfluss zwischen Arbeitszufriedenheit

& I.Li'7a: ... intrinsischen Werten + (schwach) verworfen
H7b: ... extrinsischen Werten + (schwach) verworfen
H7c: ... sozial-altruistischen Werten + (schwach) verworfen
H7d: ... macht-/prestigeorientierten Werten + (schwach) verworfen

H8: Der Personen-Organisation Fit moderiert den Einfluss zwischen Arbeitsengagement

& l'{'éa: ... intrinsischen Werten + (mittel) gestiitzt*
HS8Db: ... extrinsischen Werten - (schwach) verworfen
HS8c: ... sozial-altruistischen Werten + (schwach) verworfen
H8d: ... macht-/prestigeorientierten Werten - (mittel) verworfen

Anmerkung: * fiir p <,10; ** fiir p < ,05; *** fiir p < ,01

Tabelle 11: Hypothesenpriifung nach Regression.
Quelle: Eigene Darstellung

4. Diskussion

Anhand einer quantitativen Umfrage wurde untersucht, inwieweit sich arbeitsbezogene Werte
auf die subjektive und objektive Work-Life Balance, sowie auf Arbeitszufriedenheit und
Arbeitsengagement auswirken. Zusétzlich wurde der moderierende Einfluss des Personen-
Organisation Fit untersucht. Hierfiir haben 261 Probandinnen an einem entsprechenden
Fragebogen teilgenommen. Aus der Analyse dieser Datenbasis sollen die Ergebnisse nun fiir

jedes Modell diskutiert und in den kontextuellen Rahmen dieser Arbeit eingeordnet werden.

Weder die Korrelations- noch Regressionsanalyse fithrten zu keinen besonderen Ergebnissen
im Hinblick auf die subjektiv wahrgenommene Work-Life Balance. Die Regressionen waren
zwar signifikant bis zu einem Niveau von 0,1, jedoch war das korrigierte R-Quadrat mit einem
Maximum von 0,111 nicht sonderlich gut. Anders als bei der Untersuchung von Sagiv et al.
(2010) sowie Sagiv & Schwartz (2000), wurde in dieser Studie kein signifikanter Einfluss von
arbeitsbezogenen Werten auf die subjektiv empfundene Work-Life Balance festgestellt. Jedoch
konnte ein mittlerer Einfluss des Personen-Organisation Fit unabhingig von den
arbeitsbezogenen Werten signifikant bewiesen werden. Dementsprechend bedingt ein hoherer
Personen-Organisation Fit eine hohere subjektive Work-Life Balance, wie es in etlichen

Studien der maBgeblichen Forscherin auf diesem Gebiet, Kristof-Brown (2023) bereits
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erforscht wurde. Im Hinblick auf die Kontrollvariablen lidsst sich vermuten, dass ein hoheres
Alter mit einer besseren subjektiven Work-Life Balance einhergeht. Dies konnte daran liegen,
dass mit steigendem Alter die individuellen Bediirfnisse bewusster werden. AuBerdem
berichten Probandinnen der Branche ,,Architektur & Bau* eine wesentlich bessere subjektive

Work-Life Balance wahrzunehmen als die Referenzgruppe ,,IT & Telekommunikation®.

Beide Analysearten zeigten die gleiche Effektrichtung von arbeitsbezogenen Werten auf die
objektive Work-Life Balance. In der Korrelationsanalyse wurde ein positiver, mittlerer Effekt
fiir intrinsische Werte und machtorientierte Werte festgestellt. Die Regressionsanalyse ergab
dabei einen schwachen positiven Effekt fiir intrinsische Wert und ein schwacher negativer
Effekt fiir extrinsische Werte. Keine Kontrollvariablen fielen besonders auf, jedoch hatten sie
Einfluss, da die Effekte der beiden arbeitsbezogenen Werte gleichwohl hoch signifikant sind.
Hinsichtlich der Modellgiite war das Modell 1 der Regression leider nicht signifikant. Ab
Modell 2 waren die Modelle bis zu einem Signifikanzniveau von 0,1 und 0,05 signifikant, aber
das korrigierte R-Quadrat ist mit einem Maximum von 0,086 nicht sonderlich gut. Die Modelle
spiegeln besonders die Ergebnisse der Literatur von Schwartz (2004) wider, worin intrinsische
und extrinsische Werte gegensitzlich agieren. In der Hypothesenentwicklung wurde insofern
keine Richtung vorgegeben. In Anbetracht der Ergebnisse belegt die intrinsische Motivation
zumindest die Studie von Verquer et al. (2003). Zwar ist der Einfluss schwach, aber dennoch
signifikant, weshalb intrinsisch motivierte Personen tatsdchlich aus personlichem Interesse
mehr Arbeitsstunden leisten. Der negative Einfluss von extrinsischen Werten konnte bedeuten,
dass Individuen mit einer starken Ausprigung in dieser Wertedimension allein durch externe
Belohnungen angetrieben werden, um die Mindestanforderungen an ihren Beruf zu erfiillen

(Schwartz 1994).

Wie bei der subjektiv wahrgenommenen Work-Life Balance zeigen beide Analysearten
dieselben Effektrichtungen. Die in der Korrelationsanalyse nachgewiesenen schwach
signifikanten Ergebnisse (Signifikanzniveau 0,1) konnten jedoch in der Regressionsanalyse
nicht bestehen bleiben. Alle Regressionsmodelle sind durchweg signifikant, anfangs noch mit
einem geringen korrelierten R-Quadrat, spéter jedoch mit guten Werten bis 0,241 bei einem
Signifikanzniveau von < 0,001. Fiir die Arbeitszufriedenheit konnte leider kein signifikanter
Einfluss von arbeitsbezogenen Werten nachgewiesen werden, wie nach Tremblay et al. (2009)
oder Gerhart & Fang (2015) zu erwarten war. Dennoch konnte ein moderater Einfluss des
Personen-Organisation Fit festgestellt werden — d@hnlich wie im Modell der subjektiven Work-
Life Balance und auch in den Werken von Edwards & Cable (2009) beschrieben wird.

Entsprechend wird eine hohere Arbeitszufriedenheit durch einen groBeren Personen-
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Organisation Fit bedingt. Auffillig waren zudem die Kontrollvariablen Alter und
Positionslevel. Ein fortgeschrittenes Alter konnte durch mehr Erfahrung und eine personlich
passende Jobauswahl zu hoherer Zufriedenheit fithren. Zudem steigt die Arbeitszufriedenheit

mit einer hoheren Position.

Die Ergebnisse zu Arbeitsengagements liefern wohl die interessantesten Ergebnisse —
insbesondere hinsichtlich der signifikanten Einfliisse der arbeitsbezogenen Werte und des
Personen-Organisation Fit. Unumstritten zeigen intrinsische Werte in beiden Analysearten
einen moderaten bis starken positiven Effekt, der hoch signifikant ist. Im Hinblick auf
extrinsische Werte stimmen die Effektrichtungen der beiden Analysen iliberein, wobei die
Regression einen signifikanten moderaten negativen Effekt aufzeigt. Die in der
Korrelationsanalyse beobachteten mittleren Einfliisse der sozial-altruistischen und macht-
/prestigeorientierten Werte werden aber in der Regression nicht unterstiitzt. Besonders
hervorzuheben ist die auflergewohnlich hohe Modellgiite der Regressionsanalyse zum
Arbeitsengagement — bereits das zweite Modell ist bei einem Niveau von < 0,001 hoch
signifikant und es wird ein korrigiertes R-Quadrat von 0,300 erreicht. Die beobachteten
Ergebnisse zeigen eine teilweise widerspriichliche Beziehung zu den Erkenntnissen von
Gerhart & Fang (2015) als auch Tremblay et al. (2009), da intrinsische Werte positiv und
extrinsische Werte negativ mit dem Arbeitsengagement korrelieren. Dieses gegensitzliche
Verhalten entspricht jedoch den urspriinglichen Erkenntnissen von Schwartz (1994), die eine
differenzierte Wirkung der Wertedimensionen belegen. Ein positiver Einfluss der intrinsischen
Werte zeigt, dass Personen, die aus innerer Motivation handeln, stirker in ihre Arbeit involviert
sind. Der negative Einfluss von extrinsischen Werten konnte auf eine Antriebskraft durch
externe Belohnungen zuriickzufiihren sein. Dariiber hinaus bestétigen die Ergebnisse, wie von
Kristof-Brown et al. (2023) und Verquer et al. (2003) erwartet, den positiven Einfluss des
Personen-Organisation Fit und seinen moderierenden Effekt. Ein hoher PO-Fit fiihrt zu
hoherem Arbeitsengagement und moderiert die Wirkung der intrinsischen Werte auf das
Engagement, was bedeutet, dass eine gute Passung zwischen Mitarbeiter und Organisation das

Arbeitsengagement zusitzlich verstirkt.

Nachstehende werden aus den Ergebnissen, Handlungsempfehlungen an die Theorie sowie

Praxis abgeleitet.
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4.1. Implikationen fiir die Theorie

Diese Arbeit baut auf den grundlegenden Theorien des menschlichen Werteverstindnisses nach
den Autoren Schwartz (1994), Deci sowie Ryan (1985) auf und liefert neues Wissen, indem der
Ansatz von arbeitsbezogenen Werten nach Lyons (2009) in den Kontext des Employer
Branding (Wertekongruenz und Personen-Organisation Fit) gebracht wird und die Einfliisse
auf die Work-Life Balance sowie andere Konstrukte der Arbeitszufriedenheit & -engagement
untersucht werden. Ein zentraler Aspekt, der durch die Analyse des Forschungsmodells
hervorgehoben wird, ist die Bedeutung der intrinsischen und extrinsischen Werte. Vor allem
diese Dimensionen der arbeitsbezogenen Werte haben sich als relevant erwiesen und zeigen
neben dem Personen-Organisation Fit signifikante Einfliisse. Anders als durch die Werke von
Palmer et al. (2010) sowie Li et al. (2022) erwartet, wurden keine signifikanten Effekte von
sozialen/altruistischen oder machtorientierten Werten festgestellt. Dies konnte daran liegen,
dass diese Dimensionen aus den intrinsischen und extrinsischen Dimensionen abstammen,
wodurch keine sinnvolle Exklusion, sondern vielmehr eine Zusammenfithrung der

Dimensionen iiberdacht werden sollte.

4.2. Implikationen fiir die Praxis

Auf Basis der Ergebnisse dieser Arbeit lassen sich mehrere Handlungsempfehlungen fiir die
Praxis ableiten, insbesondere im Bereich des Employer Branding und des Personen-
Organisation Fit. Arbeitgeberinnen sollten verstirkt auf die Vermittlung und Forderung
intrinsischer Werte achten, da diese einen signifikant positiven Einfluss auf die Work-Life
Balance und das Arbeitsengagement haben. Dies kann durch eine Arbeitsumgebung erreicht
werden, Autonomie von Mitarbeiterinnen fordern, ihre personliche Entwicklung fordern und
sinnvolle Aufgaben betonen. In der Personalbindung und -fithrung sollten Fithrungskrifte die
individuellen Werte der Mitarbeiterinnen kennen und gezielt auf diese eingehen, um die
Identifikation mit der Organisation zu bestdrken. Bei Ausschreibungen offener Stellen sollten
die intrinsischen Werte des Unternehmens klar kommuniziert werden, um Bewerberinnen
anzuziehen, deren personliche Werte mit denen der Organisation iibereinstimmen. Der
Rekrutierungsprozess sollte aulerdem von Beginn an auf den Personen-Organisation Fit
fokussiert sein, indem die Wertekongruenz zwischen Bewerberinnen und der Organisation

sorgfiltig gepriift wird. So kann eine nachhaltige Mitarbeiterinnenbindung gefordert werden.
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5. Limitationen und weitere Forschung

Trotz der Beitridge dieser Arbeit unterliegt sie einigen Einschrinkungen, welche behandelt
werden miissen und dadurch Méglichkeiten fiir zukiinftige Werke bietet. Nachfolgend werden

daher die Limitationen dieser Studie sowie Empfehlungen fiir weitere Forschung beschrieben.

Die Operationalisierung der arbeitsbezogenen Werte basiert auf der etablierten Theorie und der
Methode von Lyons (2009). Trotz ihrer Plausibilitit zeigt sie Schwichen. In den Ergebnissen
zeigten sich zwei Dimensionen arbeitsbezogener Werte ohne signifikante Effekte. Zudem
wiesen die Reliabilititspriifungen in dieser Studie nicht die hohen Werte auf, die in den Studien
von Lyons (2003, 2009), Kuron et al. (2015) und Jin & Rounds (2012) erreicht wurden. Eine
Dimension wurde nur knapp unter der Schwelle von Cronbachs Alpha 0,7 in die Modelle
aufgenommen. Dies konnte an der Datenerhebungsmethode liegen, wie von Lyons (2003)
vorgegeben wird, bei der 25 Items ohne klare Abgrenzung zwischen den Dimensionen
abgefragt werden. Diese Methode zwar wahrheitsgetreue Ergebnisse, vermeidet Bias und
dieses Konzept ist fundiert nachgewiesen. Jedoch sollten die Dimensionen in zukiinftigen

Studien nochmals kontrolliert werden.

Neben den arbeitsbezogenen Werten wurde das Konzept der objektiven Work-Life Balance
untersucht. Durch die Messung der Arbeitsstunden pro Woche im Vergleich zu den vertraglich
festgelegten Arbeitsstunden, sollten objektiv Uber- oder Unterstunden erfasst werden und im
Kontext der Motivation der Arbeitnehmerinnen bewertet werden. Obwohl dieses Konstrukt
quantitativ nachvollziehbar ist und signifikante Effekte identifiziert wurden, handelt es sich um
ein fiir diese Studie eigens entwickeltes Konstrukt. Zum Zeitpunkt der Erstellung dieser Arbeit
waren keine anderen Methoden zur Messung der objektiven Work-Life Balance bekannt.
Weitere Forschung konnte dhnliche Methoden entwickeln oder verfeinern und damit zur

Validitit dieses Konstrukts beitragen.

Die Stichprobe dieser Arbeit weist deutliche Einschrinkungen auf, insbesondere Verzerrungen
in den Kontrollvariablen Branche, Nettoeinkommen pro Monat, Positionslevel und
Bildungsniveau. Eine neutrale und durchmischte Stichprobe zu erhalten, war aufgrund des
Rahmens einer Abschlussarbeit und des begrenzten Zeitraums schwierig. Trotz der statistischen
Einschrinkungen boten die erhobenen Kontrollvariablen jedoch wertvolle Erkenntnisse und
Trends. Zukiinftige Forschung konnte sich auf eine fokussierte Stichprobe in spezifischen
Branchen konzentrieren. Beispielsweise konnten sozialbezogene/altruistische Werte in
sozialen, pddagogischen oder medizinischen Branchen signifikante Ergebnisse liefern, die in

dieser Studie aufgrund der geringen Stichprobengrofe nicht erfasst werden konnten.
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SchlieBlich ist es fiir Unternehmen nicht nur interessant, die Auswirkungen von
arbeitsbezogenen Werten und dem Personen-Organisation Fit auf das Arbeitsengagement zu
untersuchen, sondern auch deren Einfluss auf die Performance ihrer Mitarbeiterinnen. Weitere
Studien konnen zeigen, dass die Erfiillung arbeitsbezogener Werte und ein hoher Personen-
Organisation Fit zu einem  besseren  objektiven  Output  (Zielerreichung,
Kundeninnenzufriedenheit, Verkaufskennzahlen, etc.) fithren. Dies konnte den wirtschaftlichen
Nutzen von Employer Branding und der Forderung von Wertkongruenz in Unternehmen

unterstreichen und als Grundlage fiir wirksame Entscheidungen dienen.

6. Fazit

Ziel dieser Thesis war es die Bedeutung arbeitsbezogener Werte und ihre Auswirkungen auf
die subjektive und objektive Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit und Arbeitsengagement
zu untersuchen. Dabei stand insbesondere die Frage im Vordergrund, wie die Dimensionen
arbeitsbezogener Werte sowie die Wertekongruenz (Personen-Organisation Fit) zwischen

Arbeitnehmerinnen und Organisationen diese Aspekte beeinflussen.

Somit wurde in der vorliegenden Arbeit zahlreiche Hypothesen (siehe Kapitel 3.2.5.3) mittels
einer Regressionsanalyse untersucht und es konnten einige der untersuchten Zusammenhénge
empirisch gestiitzt werden. Dadurch lassen sich resultierend die initialen Forschungsfragen wie
folgt zusammenfassen: Es zeigt sich ein signifikanter positiver Zusammenhang zwischen
intrinsischen Werten und der objektiven Work-Life Balance (H2a) sowie zwischen
extrinsischen Werten und der objektiven Work-Life Balance (H2b). Dariiber hinaus wurde ein
starker positiver Zusammenhang zwischen intrinsischen Werten und dem Arbeitsengagement
(H4a) festgestellt, ebenso wie ein moderater negativer Zusammenhang zwischen extrinsischen
Werten und dem Arbeitsengagement (H4b). Schlielich moderiert der Personen-Organisation
Fit signifikant den positiven Einfluss der intrinsischen Werte auf das Arbeitsengagement (H8a)
sowie hat er insgesamt einen relevanten positiven Einfluss auf die subjektive Work-Life
Balance und Arbeitszufriedenheit. Im Hinblick darauf, welche arbeitsbezogenen Werte den
starksten FEinfluss haben, erweisen sich intrinsische Werte dabei als die stidrksten

Einflussfaktoren auf die abhéngigen Konstrukte.

Nach entsprechender Ergebnisdiskussion wurden anschlieBend Handlungsempfehlungen an
Theorie und Praxis abgeleitet. Theoretisch erweitert sie das Verstindnis der Bedeutung
intrinsischer und extrinsischer arbeitsbezogener Werte im Kontext des Employer Branding
insbesondere des Personen-Organisation Fit. Praktisch sollten Unternehmen gezielt auf die

Vermittlung und Forderung dieser Werte setzen, um die Work-Life Balance und das
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Arbeitsengagement ihrer Mitarbeiterinnen zu stirken. Dies kann durch die Schaffung einer
unterstiitzenden  Arbeitsumgebung und einen auf Wertekongruenz fokussierten
Rekrutierungsprozess erreicht werden, um langfristig eine starke Mitarbeiterinnenbindung zu

fordern.

Durch diese Arbeit wurde gezeigt, dass intrinsische und extrinsische arbeitsbezogene Werte
sowie der Personen-Organisation Fit signifikante Einfliisse auf die objektive Work-Life
Balance und das Arbeitsengagement haben. Diese umfassende Darlegung von Theorie sowie
den empirischen Ergebnissen tragen damit zu einem tieferen Verstindnis der Bedeutung von
Werten im Arbeitskontext bei und bieten aufschlussreiche Ansichten fiir Unternehmen, um ihre

Identitidt, Grundwerte und schlieBlich ihre Selbstprédsentation zu optimieren.
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Anhang

Abstract

Diese Arbeit untersucht die Auswirkungen arbeitsbezogener Werte auf die subjektive und
objektive Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit und Arbeitsengagement. Die quantitative
Studie verwendet Regressionsanalysen, um den Einfluss von intrinsischen und extrinsischen
Werten sowie des Personen-Organisation Fit zu bewerten. Die Ergebnisse zeigen, dass
intrinsische Werte einen signifikant positiven Einfluss auf die objektive Work-Life-Balance
und das Arbeitsengagement haben, wihrend extrinsische Werte einen moderaten negativen
Einfluss auf das Arbeitsengagement ausiiben. Der Personen-Organisation Fit verstirkt diesen
positiven Einfluss der intrinsischen Werte und verbessert die subjektive Work-Life-Balance
und Arbeitszufriedenheit. Diese Erkenntnisse bieten wertvolle Implikationen fiir das Employer
Branding, indem sie Unternehmen helfen, ithre Werte klar zu kommunizieren und ihre
Rekrutierungsstrategien auf die Wertekongruenz auszurichten, um langfristig eine starke

Mitarbeiterbindung zu fordern und eine attraktive Arbeitgebermarke aufzubauen.

Englische Version

This study investigates the effects of work-related values on subjective and objective work-life
balance, job satisfaction, and work engagement. The quantitative analysis employs regression
techniques to assess the impact of intrinsic and extrinsic values, as well as person-organization
fit. The findings reveal that intrinsic values have a significantly positive impact on objective
work-life balance and work engagement, while extrinsic values exert a moderate negative
impact on work engagement. Person-organization fit enhances the positive effect of intrinsic
values and improves subjective work-life balance and job satisfaction. These insights provide
valuable implications for employer branding by assisting organizations in clearly
communicating their values and aligning their recruitment strategies with value congruence,

thereby fostering strong employee retention and building an attractive employer brand.
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Fragebogen

Nachstehend ist der gesamte Fragebogen fiir einen detaillierten Einblick bereitgestellt. Der Fragebogen dient zur Erhebung des Forschungsmodells.

Zudem werden Kontrollvariablen sowie einige demographische Informationen erfasst. Insgesamt erstreckt sich der Fragebogen iiber 5 Seiten.

Seite 1 — BegriiBung

,,Was 1st es uns Wert zu arbeiten?

Die nachfolgende Studie wird im Rahmen einer Masterthesis an der Universitidt Wien durchgefiihrt. Sie untersucht den Einfluss menschlicher
Wertevorstellungen auf das Wohlbefinden und Motivation von Arbeitnehmer:innen. Die Studie dient ausschlie8lich wissenschaftlichen Zwecken
und wird nicht fiir kommerzielle Interessen an Firmen weitergegeben.

Die Beantwortung der Fragen wird etwa 5-10 Minuten Ihrer Zeit in Anspruch nehmen.

Bitte beachten Sie:
e Es gibt keine falschen oder richtigen Antworten. Wir sind nur an Ihrer personlichen Meinung interessiert.
e Dieser Fragebogen ist anonym. Alle angegebenen Informationen werden streng vertraulich behandelt.
e Fiir die Teilnahme an mobilen Endgeriten wird empfohlen, das Gerédt im Querformat zu verwenden.

Fiir Fragen konnen Sie sich gerne an mich wenden: a12004589@unet.univie.ac.at™

Vielen Dank fiir Ihre Teilnahme!

Constantin Schifferer
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Seite 2 — Filterfrage

Variable Frage & Beschriftung in SPSS Skalenniveau & -
merkmal
Filterfrage ,,Wie ist Ihr aktuelles Beschéftigungsverhéltnis?* (Antwortmoglichkeiten: Keine Beschiaftigung; Geringfligig beschiftigt, Teilzeitbeschéftigung, Ordinal, diskret
Vollzeitbeschiftigung) [FILTERFRAGE]

Seite 3 — Arbeitsbezogene Werte

,Die folgenden Aussagen behandeln verschiedene Faktoren, die Personen als wichtig fiir ihre Arbeit erachten.

Bitte lesen Sie die Aussagen durch und geben Sie von ,iiberhaupt nicht wichtig®™ bis ,,absolut essentiell” an, wie bedeutsam der Inhalt der jeweiligen
Aussage fiir Sie ist.*

Variable Indikator Frage & Beschriftung in SPSS Skalenniveau & -
“Bitte lesen Sie die Aussagen durch und geben Sie von “liberhaupt nicht wichtig® bis ,,absolut essentiell” an, wie bedeutsam merkmal
der Inhalt der jeweiligen Aussage fiir Sie ist.” (Likert-Skala 1-7;1 = tiberhaupt nicht wichtig, 7 = absolut essentiell)

Arbeitsbezogene Werte | Intrinsisch e An Aufgaben und Projekten zu arbeiten, die meine Fihigkeiten herausfordern. [WV_04] ggcgingilsg;;]:ert'smla

e Die Moglichkeit haben, kontinuierlich zu lernen und neues Wissen zu entwickeln. [WV_08]

e Einer Titigkeit nachzugehen, die fiir mich interessant, spannend und ansprechend ist. [WV_11]

e Die Freiheit zu besitzen, wie ich meine Arbeit erledige, Entscheidungen treffe und meine Zeit einteile. [WV_12]

e Einen Beruf auszuiiben, der mir abwechslungsreiche und vielfiltige Aufgaben bietet. [WV_17]

e Einen Beruf auszuiiben, der es mir ermoglicht meine Fahigkeiten zu nutzen, die ich durch meine Ausbildung und
Erfahrungen entwickelt habe. [WV_19]

e Die Moglichkeit haben, meine Karriere voranzutreiben. [WV_20]

e Einen Beruf auszuiiben, der mir ein Gefiihl von personlicher Erfiillung gibt. [WV_21]

Extrinsisch e Zusatzleistungen zu erhalten, die meinen persdnlichen Bediirfnissen entsprechen (z.B. Verkehrsmittel- & Ordina.l (Likert-Skala
Essenszuschiisse, Weiterbildungsmoglichkeiten, usw.). [WV_01] 1-7), diskret

e Rechtzeitig konstruktives Feedback zu meinen Leistungen zu erhalten. [WV_05]

e Die Gewissheit haben, dass mein Arbeitsplatz sicher und stabil ist. [WV_09]

71



Arbeitszeiten haben, die sich gut mit meinem Leben vereinbaren lassen. [WV_10]

In einer Umgebung zu arbeiten, die es mir ermoglicht, meinem Arbeits- und Privatleben nachzugehen. [WV_13]
Informationen und Wissen bereitgestellt zu bekommen, die ich fiir den Beruf benotige. [WV_14]

Ein attraktives Gehalt zu bekommen. [WV_16]

In einem Umfeld zu arbeiten, in dem meine Leistungen anerkannt werden. [WV_18]

Fiir eine riicksichtsvolle und unterstiitzende Kollegschaft zu arbeiten. [WV_24]

Sozialbezogen/Altruis
mus

Mit angenehmen und freundlichen Kolleg:innen zusammenzuarbeiten, mit denen man Freundschaften schlieBen kann.
[WV_06]

In einer lebhaften und spa8igen Umgebung zu arbeiten. [WV_07]
Einen Beruf mit vielen sozialen Interaktionen auszuiiben. [WV_22]

Einer Tétigkeit nachzugehen, die mir es ermoglicht Menschen zu helfen. [WV_25]

Ordinal (Likert-Skala
1-7), diskret

Machtbezogen/Prestige
-Orientiert

Einer Titigkeit nachzugehen, die einen bedeutsamen und spiirbaren Einfluss in meinem Unternehmen hat. [WV_02]
Die Verantwortung zu tragen, die Arbeit anderer zu organisieren und zu steuern. [WV_03]
Einen Beruf auszuiiben, der von anderen hoch angesehen wird. [WV_15]

Die Moglichkeit haben, den Verlauf und Ausgang organisatorischer Prozesse zu beeinflussen. [WV_23]

Ordinal (Likert-Skala
1-7), diskret

Seite 4 — Weitere Variablen aus dem Forschungsmodell

,lhre bisherigen Antworten sind sehr wertvoll — vielen Dank dafiir.

Bleiben Sie bitte auch fiir den kommenden Teil dran, da ohne Ihre vollstindige Teilnahme alle Antworten unbrauchbar wiren.

Fit

Meine personlichen Werte entsprechen den Werten und der Kultur meines Unternehmens. [PO_02]

Ich finde, dass ich manchmal meine personlichen Prinzipien zuriickstellen muss, um den Erwartungen meines
Unternehmens zu entsprechen. (invertiert) [PO_04]

Meine personlichen Werte sind mit den Werten meines Unternehmens kompatibel. [PO_05]

Variable Indikator Frage & Beschriftung in SPSS Skalenniveau & -
“Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen oder nicht zustimmen.* (Likert-Skala 1-7;1 = stimme merkmal
iiberhaupt nicht zu, 7 = stimme voll und ganz zu)

Personen-Organisation | Wertekongruenz e Die Dinge, die ich im Leben schiitze, dhneln sehr den Dingen, die mein Unternehmen schiitzt. [PO_01] Ordinal (Likert-Skala

1-7), diskret
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Empfundene Work-
Life Balance

Subjektiv
wahrgenommene
Work-Life Balance

Ich bin zufrieden mit meiner zeitlichen Balance zwischen Arbeit und Privatleben. [SW_01]
Es fallt mir schwer, Berufs- und Privatleben miteinander zu vereinbaren. (invertiert) [SW_02]

Ich kann die Anforderungen aus meinem Privatleben und die Anforderungen aus meinem Berufsleben gleichermalien
gut erfiillen. [SW_03]

Es gelingt mir einen guten Ausgleich zwischen belastenden und erholsamen Tétigkeiten in meinem Leben zu erreichen.
[SW_04]

Ich bin damit zufrieden, wie meine Priorititen zwischen dem Beruf und dem Privatleben verteilt sind. [SW_05]

Ordinal (Likert-Skala
1-7), diskret

Arbeitszufriedenheit
(Job Satisfaction)

Aggregierte
Arbeitszufriedenheitsau
spriagungen

Ich bin zufrieden mit meinen Kollegen? (z.B. Zusammenhalt, Hilfsbereitschaft, Konflikte, Kompetenz) [JS_01]
Ich bin zufrieden mit meiner Fithrungskraft? (z.B. Fairness, Kompetenz, Kommunikation, Unterstiitzung) [JS_02]

Ich bin zufrieden mit meinen Aufgaben und Titigkeiten? (z.B. Herausforderung, Selbstverwirklichung, Verantwortung,
Anerkennung) [JS_03]

Ich bin zufrieden mit meinen Arbeitsbedingungen? (z.B. Arbeitsumgebung, Atmosphére, Ausstattung) [JS_04]

Ich bin zufrieden mit der Organisation und Leitung des Unternehmens? (z.B. Arbeitsklima, Mitarbeiterorientierung,
Effizienz, Unternehmenswerte) [JS_05]

Ich bin zufrieden mit meinen Entwicklungsmoglichkeiten? (z.B. Weiterbildung, Karrierechancen, Forderung) [JS_06]

Ich bin zufrieden mit meiner Bezahlung? (z.B. Zufriedenstellend, Fair, Leistungsgerecht) [JS_07]

Ordinal (Likert-Skala
1-7), diskret

Arbeitsengagement
(Work Engagement)

Energie (Vigor)

Bei meiner Arbeit spriihe ich vor Energie. [WE_01]
Beim Arbeiten fiihle ich mich fit und tatkriftig. [WE_02]

Wenn ich morgens aufstehe, freue ich mich auf meine Arbeit. [WE_03]

Ordinal (Likert-Skala
1-7), diskret

Hingabe (Dedication) Ich bin begeistert von meiner Arbeit. [WE_04] Ordinal (Likert-Skala
1-7), diskret
Meine Arbeit inspiriert mich. [WE_05]
Ich bin stolz auf die Arbeit, die ich leiste. [WE_06]
Vollstindige Ich gehe vollig in meiner Arbeit auf. [WE_07] Ordinal (Likert-Skala
Vertiefung in die 1-7), diskret
Arbeit (Absorption) Ich lasse mich von meiner Arbeit mitreien. [WE_08]

Ich fithle mich gliicklich, wenn ich intensiv arbeite. [WE_09]
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Seite 5 — Soziodemographische Informationen & Objektive Work-Life Balance

Berufseinsteiger:in; Fachkraft; Fiihrungsposition; Geschiftsfiihrung; Sonstige) [Position]

Variable Fragen & Beschriftung in SPSS Skalenniveau & -
merkmal
Alter ,,Wie alt sind Sie?* [Alter] Metrisch, stetig
Geschlecht ,.Bitte geben Sie Thr biologisches Geschlecht an.” (Antwortmdglichkeiten: weiblich, ménnlich) [Geschlecht] Nominal, binir
Nettoeinkommen ,»Wie hoch ist Ihr monatliches Nettoeinkommen?* (Antwortmdglichkeiten: weniger als 250 €; 250 € bis unter 500 €; 500 € bis und 1000 €; 1000 € bis Ordinal, diskret
unter 1500 €; 1500 € bis unter 2000 €; 2000 € bis unter 3000 €; 3000 € bis unter 4000 €; 4000 € und mehr; ich will darauf nicht antworten)
[Einkommen]
Bildungsniveau »Welchen hdchsten Bildungsabschluss haben Sie erreicht? (Antwortmdglichkeiten: kein Schulabschluss; Pflichtschule/Hauptschule; Ordinal, diskret
Realschule/Allgemeinbildende hohere Schule; Matura/Abitur; Berufsausbildung/Lehre; Hochschulabschluss; Sonstige) [Bildungsniveau]
Branche ,,In welcher Branche sind Sie tétig?* (Antwortméglichkeiten: Banken; Versicherungen & Finanzdienstleistungen; Architektur & Bau; Rechnungswesen; | Nominal, kategorial
Forschung, Entwicklung & Wissenschaft; Gesundheit & Medizin; Ingenieurwesen & techn. Berufe; IT & Telekommunikation; Kunst & Kultur; Land-,
Forstwirtschaft & Umwelt; Marketing, Medien & Inforl}lation; Personalwesen; Recht; Soziales & Padagogik; Transport & Logistik; Unterkunft,
Bewirtung & Tourismus; Vertrieb, Handel & Einkauf; Offentlicher Dienst & Verbinde; Sicherheit & Schutz; Sonstige) [Branche]
Positionslevel ,~Auf welcher Stufe Threr Unternehmensstruktur wiirden Sie Ihre aktuelle Position einschétzen?* (Antwortméglichkeiten: Hilfskraft; Auszubildende:r; Ordinal, diskret

Objektive Work-Life
Balance

e Wie viele reguldre Arbeitsstunden pro Woche sind in Ihrem Dienstvertrag festgelegt? [OW_01]

¢ Wie viele Stunden arbeiten Sie in einer typischen Arbeitswoche? (EinschlieBlich der Stunden, die iiber den reguldren Arbeitszeiten hinausgehen wie
z.B. Uberstunden, Weiterbildung, etc.) [OW_02]

Metrisch, stetig

Seite 6 — Schlussseite

,,Vielen Dank fiir IThre Teilnahme!

Wir mochten uns ganz herzlich fiir Thre Mithilfe bedanken.

Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie konnen das Browser-Fenster nun schlieBen.*
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SPSS-Output

Item-Skala-Statistiken

Cranhachs
Skalenmittelwe  Skalenvarianz, Korrigiere Alpha, wenn
it wenn item wenn [tem [tem-Skala- item
weggelassen weggelassen karrelation wegoelassen
POO1_01 14,30 12,591 | 563 A
FOO1_02 13,82 11,130 735 627
POO1_0D4 14,58 13,284 340 B854
POO1_05 13,60 12173 737 643
Output 1: Reliabilitétspriifung Personen-Organisation Fit.
Korrelationen
SubjWLE_Scal
g INT_Scale EXT_Scale 50Z_Scale MA_Scale
SubjWLE Scale FPearson-Korrelation 1 _ ,!IJAM .[115_ -.006 0581
Sig. (2-seitig) | 525 825 932 468
M 207 207 207 207 207
INT_Scale Pearson-Karrelation 044 1 3227 1817 380"
Sig. (2-seitia) 625 =001 o9 =001
N 207 207 207 207 207
EXT_Scale Pearson-Korrelation 015 322" 1 264" 060
Sig. (2-ssiig) 825 <001 <001 392
N 207 | 207 207 | 207 207
SOZ_Scale Pearson-Korrelation -,006 1817 264" 1 257
Sig. (Z-seitig) 932 009 =001 =00
M 207 207 207 207 207
MA_Scale Pearson-Karrelation 051 3807 060 257 1
Sig. (2-seitig) 468 =001 392 <001
M 207 207 207 207 207

** Die Kaorrelation ist auf dem Miveau von 0,01 (2-seitia) signifikant.

Output 2: Korrelationsanalyse Subjektiv wahrgenommen Work-Life Balance & arbeitsbezogene Werte.
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Korrelationen

OWRatio  INT_Scale EXT_Scale 507 _Scale MA_Scale

OWRatio  Pearson-Korrelation 1 227 -,090 - 034 155

Sig, (2-ssitig) <001 199 629 026

M 207 207 207 207 207

INT_Scale  Pearson-Karrelation 227 1 373" 181" 380

Sig. (2-seitig) <,001 <001 009 <001

N 207 207 207 207 207

EXT_Scale Pearson-Korrelation -,080 3227 1 264" 060

Sig, (2-seftig) 199 <001 <001 392

M 207 207 207 207 207

SOZ Scale Pearson-Korrelation -,034 181" 264 1 257"

Sig, (2-seitig) 629 009 <001 <001

M 207 207 207 207 207

MA Scale  Pearson-Korrelation 155 as0” 06D 257 1
Sig, (2-ssitig) 026 <001 392 =001

M 207 207 207 207 207

** Die Karrelation ist auf dem Miveau van 0,01 (2-seitig) signifikant.
* Die Korrelation ist auf dem Miveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.

Output 3: Korrelationsanalyse Objektive Work-Life Balance & arbeitsbezogene Werte.

OWRatio

Streudiagramm von OWRatio Schritt; INT_Scale
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Output 4: Streudiagramm Objektive Work-Life Balance & intrinsische Werte.
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Regression Standardisierter geschatzter Wert

Streudiagramm
Abhangige Variable: OWRatio

-4 -2 0 2 4

Regression Standardisiertes Residuum

Output 5: Residuenplot Objektive Work-Life Balance & intrinsische Werte.
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Output 6: Streudiagramm Objektive Work-Life Balance & machtbezogene Werte.
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Regression Standardisierter geschatzter Wert

Streudiagramm
Abhangige Variable: OWRatio

-4 -2 0 2 4

Regression Standardisiertes Residuum

Output 7: Residuenplot Objektive Work-Life Balance & machtbezogene Werte.

Korrelationen

J5 Scale  INT_Scale EXT _Scale 502 _Scale  MA_Scale

J5_Scale Pea_rsnn-HrJrrelat@Dn 1 14 ,04_1 18 0ag

Sig. (1-seitig) 051 280 407 077

N 207 207 207 207 207

INT Scale  Pearson-Korrelation 114 1 3227 181" 380

Sig. (1-setig) 051 <01 004 <001

M 207 207 207 207 207

EXT Scale Pearson-Korrelation 041 & o 1 264" 060

Sig, (1-seitig) 280 =,001 =001 196

M 207 207 207 207 207

SOZ_Scale Pearson-Karrelation 016 181" 264" 1 257

Sig. (1-ssitig) 407 004 <001 <001

M 207 207 207 207 207

MA_Scale  Pearson-Korrelation 099 380 060 267 1
Sig. (1-seitig) 077 <,001 196 <,001

M 207 207 207 207 207

** Die Kaorrelation ist auf dem Miveau von 0,01 {(1-seitig) signifikant.

Output 8: Korrelationsanalyse Arbeitszufriedenheit & arbeitsbezogene Werte.
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Korrelationen

WE_Scale INT_Scale EXT_Scale S07_Scale  MA_Scale
WE_Scale  Pearson-Korrelation 1 392" -038 108 213
Sig. {1-seitig) <001 294 060 001
M 207 207 207 207 207
INT _Scale  Pearson-Korrelation 3927 1 3227 181" 380"
Sig. (1-seitig) <001 _ <001 004 <001
N 207 207 207 207 207
EXT_Scale Pearson-Korrelation -038 Ry i 1 264 060
Sig. (1-seitig) 294 <001 <001 196
N 207 207 | 207 207 207
S0Z_Scale Pearson-Korrelation 108 i 264" 1 257
Sig, (1-seitig) 060 004 <001 <001
N 207 207 | 207 207 207
MA Scale  Pearson-Korrelation 213" 380" 060 257 1

Sig. {1-seitig) 001 <001 196 =001
M 207 207 207 207 207

**. Die Kaorrelation ist auf dem Miveau von 0,01 (1-seitig) signifikant.

Output 9: Korrelationsanalyse Arbeitsengagement & arbeitsbezogene Werte.

Streudiagramm von WE_Scale Schritt: INT_Scale

WE_Scale

R? Linear = 0,154

INT_Scale

Output 10: Streudiagramm Arbeitsengagement & intrinsische Werte.
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WE_Scale
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Streudiagramm von WE_Scale Schritt: MA_Scale
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Output 11: Streudiagramm Arbeitsengagement & machtbezogene Werte.

Regression Standardisierter geschatzter Wert

Streudiagramm
Abhéangige Variable: WE_Scale
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Regression Standardisiertes Residuum

Output 12: Residuenplot Arbeitsengagement & machtbezogene Werte.
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