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Kein Arbeitsengagement ohne Sinnerfiillung.
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Arbeitsengagement wird am hdufigsten definiert als ein affektiv-motivationaler Zustand, der ge-
kennzeichnet ist durch das Erleben von Vitalitat, Hingabe und Absorbiertheit (Schaufeli et al., 2002).
Positive Zusammenhdnge mit aufgabenbezogenen Ressourcen wie z.B. Handlungsspielraumen
und Arbeitsengagement sind empirisch gut belegt. Der Beitrag berichtet Gber eine Fragebogen-
studie (N=201), in der neben der Rolle der Kernmerkmale der Arbeitstatigkeit nach Hackman und
Oldham (1980) auch die des Sinnerlebens am Arbeitsplatz fiir die Auspragung des Arbeitsengage-
ments untersucht wurde. Die Ergebnisse zeigen, dass Sinnerfillung in der Arbeit und Arbeitsenga-
gement hoch korrelieren. Gleichwohl lasst sich in konfirmatorischen Faktorenanalysen zwischen
beiden Konstrukten trennen. Es zeigt sich auBerdem, dass der Zusammenhang zwischen den Tétig-
keitsmerkmalen und dem Arbeitsengagement vollsténdig durch das Erleben von Sinnerfiillung
mediiert wird. Die Bedeutsamkeit der Arbeitsaufgabe fur andere weist den starksten Zusammen-
hang zu Sinnerfiillung und Arbeitsengagement auf. Es wird diskutiert, dass es sich bei dem Erleben
von Sinnerfillung in der Arbeit um die kognitiv-evaluative Bedingung von Arbeitsengagement
handelt. Damit geraten mdgliche Antezedentien von Arbeitsengagement ins Blickfeld, die tiber die
klassischen, auf die Aufgabenbewadltigung bezogenen Ressourcen hinausweisen.

Schlisselworter: Arbeitsengagement, Work Engagement, Sinnerflllung in der Arbeit

No work engagement without experiencing meaning in work.
A study on the relationship between work engagement, meaning in work, and task
characteristics

Work engagement is commonly defined as an affective-motivational state characterized by vigor,
dedication, and absorption (Schaufeli et al., 2002). Positive effects of task-related resources like job
control on work engagement are empirically well established.This article describes a cross-section-
al questionnaire study (N=201) analyzing the impact of the experience of meaning in work, as well
as the core task characteristics by Hackman and Oldham (1980) on work engagement. The results
show that the experience of meaning in work and work engagement are strongly related. Howev-
er, confirmatory factor analysis reveal that meaning in work and work engagement are empirically
distinguishable constructs. Moreover, the relationship between task characteristics and work en-
gagement is fully mediated by the experience of meaning in work. Task significance shows the
strongest relation to meaning and work engagement. We conclude that the experience of mean-
ing in work should be conceptualized as the cognitive-evaluative condition of work engagement.
Therefore, future research on the antecedents of work engagement should also focus on hypothet-
ical predictors beyond “classical” task-related and personal resources.

Key words: work engagement, meaning in work

1. Arbeitsengagement und
Sinnerfiillung
Ziel der im Folgenden beschriebenen Studie ist

die Untersuchung der Rolle des Erlebens von
Sinnerfillung in der Arbeit fir das Arbeitsen-

gagement im Kontext der Erwerbsarbeit. Ar-
beitsengagement (“work engagement”) als ar-
beits- und organisationspsychologisches Kon-
strukt erfahrt seit einigen Jahren ein aufleror-
dentlich groBes wissenschaftliches Interesse
innerhalb der internationalen Forschung (fur
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einen Uberblick vgl. etwa Bakker, 2011; Bakker
& Demerouti, 2008; Bakker & Leiter, 2010a). Be-
grindet wird die Aktualitdt des Konzepts in
erster Linie mit 6konomischen Argumentati-
onsmustern. In einer globalisierten, wettbe-
werbsorientierten Informations-, Wissens- und
Dienstleistungsékonomie seien Organisatio-
nen zur Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit
verstarkt darauf angewiesen, dass Beschaftigte
jenseits bloBer Pflichterfullung in ihrer Arbeits-
rolle“aufgehen’ ihre psychologischen Ressour-
cen - etwa Energie und Kompetenzen - még-
lichst vollstandig in die zu leistenden Aufga-
ben investieren und somit das vorhandene
“Humankapital” effektiv nutzbar gemacht wer-
den kann (Bakker, Albrecht & Leiter, 2011). Eine
wichtige Voraussetzung dafiir sei ein positiver
affektiv-motivationaler Erlebenszustand wah-
rend der Arbeit. Dieser Erlebenszustand wird
als “Arbeitsengagement” bzw. “Work Engage-
ment” bezeichnet. Die zurzeit am haufigsten
rezipierte Konzeption definiert Arbeitsengage-
ment als “.. positive, fulfilling, work-related state
of mind that is characterized by vigor, dedication,
and absorption” (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma, & Bakker, 2002, S. 74).Vigor (Vitalitat) be-
zeichnet dabei die energetische Komponente.
“Engagierte” Beschiftigte erleben ihre Arbeit
als stimulierend und sich selbst bei der Arbeits-
ausflihrung als vital. Unter Dedication (Hinga-
be) wird das Erleben von Begeisterung und In-
volvement bei der Arbeit verstanden. Absorpti-
on (Absorbiertheit) - als dritte Dimension - be-
zeichnet das konzentrierte “Aufgehen” in der
Durchfiihrung der Arbeitsaufgaben.

Auf Basis dieser Definition hat sich die Utrecht
Work Engagement Scale (UWES) von Schaufeli
und Bakker (2003) in den letzten Jahren als
Standardinstrument zur Messung von Arbeits-
engagement durchgesetzt. Insbesondere die
9-ltem Kurzversion der UWES (Schaufeli, Bakker
& Salanova, 2006) kommt in den meisten aktu-
elleren Untersuchungen zum Einsatz. Empiri-
sche Studien zeigen positive Zusammenhdnge
zwischen Arbeitsengagement und Arbeitsleis-
tung sowie Extra-Rollenverhalten (z.B. Bakker,
Demerouti & Verbeke, 2004; Halbesleben &
Wheeler, 2008; Rich, Lepine & Crawford, 2010).
Da es sich — wie erwahnt - bei Arbeitsengage-
ment um einen positiven affektiven Zustand
handelt, wird in der Regel von einer “Win-Win-
Situation” fur Unternehmen und Beschéftigte
ausgegangen. Es sei jedoch angemerkt, dass
diese Grundannahme auch kritisiert wird. So
stellt George (2011) die Frage, was Beschaftigte
eigentlich als Gegenleistung vom Unterneh-
men erhalten, wenn sie erhéhtes Arbeitsenga-
gement und damit erhéhtes persdnliches In-
vestment zeigen. Ist es angemessen - gerade
in Zeiten wachsender Unternehmensgewinne
und sinkender Realldhne - wenn Unterneh-
men monetar von erhéhtem Arbeitsengage-
ment und daraus resultierenden produktivi-

tatsforderlichen Verhaltensweisen profitieren,
aber Beschéftigte ,nur” in der Wahrung ,positi-
ver affektiv-motivationaler Zustand” bzw.
Wohlbefinden in der Arbeit fur ihr erhdhtes Ar-
beitsengagement ,bezahlt” werden (George,
2011)? Darlber hinaus liegen inzwischen auch
Befunde vor, die einen Effekt von Arbeitsenga-
gement auf den erlebten Arbeit-Familie-Kon-
flikt nachweisen und damit auch die ,Kosten”
auf Seite der Arbeitenden und ihres sozialen
Umfeldes thematisieren. (Halbesleben, 2011;
Halbesleben, Harvey & Bolino, 2009).

Die bisherige Forschung zu Arbeitsengage-
ment beschaftigte sich intensiv mit der Frage
nach aufgabenbezogenen, organisationalen
und personalen Faktoren, die Arbeitsengage-
ment fordern kénnen. Mit wenigen Ausnah-
men (z.B. May, Gilson & Harter, 2004; Rich, Lepi-
ne & Crawford, 2010) basieren die vorliegen-
den Arbeiten zu dieser Thematik theoretisch
nahezu vollstandig auf dem Job Demands-Re-
sources Model (JD-R; Bakker & Demerouti,
2007). Sie fokussieren damit auf personale Res-
sourcen im Sinne potenziell férderlicher Per-
sonlichkeitseigenschaften (z.B. Selbstwirksam-
keitserwartungen, Kontrolliberzeugungen,
Optimismus), sowie aufgabenbezogene Res-
sourcen im Sinne von Ausfiihrungsbedingun-
gen von Arbeitstatigkeiten, nicht jedoch auf
die Bewertung der Arbeitsinhalte, -ergebnisse
und -effekte. So konnten z.B. positive Zusam-
menhdnge zwischen Arbeitsengagement und
Handlungsspielrdumen in der Arbeitstatigkeit
(job control), Aufgabenvielfalt, sozialer Unter-
stitzung am Arbeitsplatz, Feedback und einem
positiven Organisationsklima identifiziert wer-
den (fiir einen Uberblick vgl.etwa Bakker, 2011;
Halbesleben, 2010).In dem von Bakker und Lei-
ter (2010b) vorgeschlagenen Gesamtmodell
des Arbeitsengagements finden sich auf der
Seite der Entstehungsbedingungen neben
Personlichkeitsmerkmalen ausschlie3lich sol-
che aufgabenbezogenen und organisationa-
len Ressourcen.

Wir vertreten die Auffassung, dass eine derar-
tig einseitige Fokussierung auf personale und
aufgabenbezogene Ressourcen unabhéngig
von der subjektiven Bewertung der Arbeitsin-
halte, -ergebnisse und -effekte vor dem Hinter-
grund eigener Werthaltungen, Bedurfnisse,
Motive und Ziele nur einen eingeschrankten
Blick auf die Entstehungsbedingungen von Ar-
beitsengagement ermdglicht. Wir gehen dabei
davon aus, dass der kognitiven Bewertung der
Tatigkeit als sinnerfiillend eine zentrale Bedeu-
tung fur die Entstehung eines affektiv-motiva-
tionalen Zustands der Vitalitat, Hingabe und
Absorbiertheit zukommt. Diese Annahme
steht im Einklang mit konzeptuellen Aussagen
in der Forschungsliteratur, wurde jedoch bisher
nur unzureichend empirisch untersucht. So
enthélt schon die oben genannte Definition
von Arbeitsengagement aus Schaufeli et al.
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(2002, S. 74) den Begriff “fulfilling [...] state of
mind” Noch deutlicher kommt der Bezug zur
Sinnerflllung in den konzeptuellen Beschrei-
bungen der “Dedication”-Dimension zum Aus-
druck. So formulieren etwa Bakker et al. (2011,
S. 5): “[...] work engagement captures how wor-
kers experience their work: [...] as a significant
and meaningful pursuit (dedication)” Umso
mehr verwundert es, dass dieser Aspekt in der
bisherigen empirischen Forschung kaum auf-
gegriffen wurde. In der 17-Item-Version der Ut-
recht Work Engagement Scale (UWES) findet
sich zwar in der Subskala Dedication (Hingabe)
ein Item, das Sinnerfiillung explizit themati-
siert (“l find the work | do full of meaning and
purpose”). Dieses Item wurde jedoch auf
Grund der geringen Trennschérfe aus der 9-
Item-Version gestrichen (Schaufeli & Bakker,
2003). Dort wird die Dedication-Komponente
nur mehr mit drei Items erfasst, die sich auf das
Erleben von “Begeisterung’ “Inspiration” und
“Stolz” wahrend der Arbeit beziehen. Dies er-
scheint auch vor der Konzeptualisierung von
Arbeitsengagement als affektiv-motivationa-
lem Konstrukt plausibel.

In diesem Zusammenhang sei erwahnt, dass
auch andere Konzeptualisierungen von Ar-
beitsengagement existieren, die jedoch ver-
gleichsweise selten in der aktuellen For-
schungsliteratur rezipiert werden. So definiert
Kahn (1990, S. 694) auf rollentheoretischer
Grundlage“Engagement at Work”als “... harnes-
sing the organization members’ selves to their
work roles; in engagement, people employ and
express themselves physically, cognitively, and
emotionally during role performances.” Arbeits-
engagement bezeichnet hier also das Ausmalf3,
in dem Beschéftigte ihr Selbst physisch, kogni-
tiv und emotional in die Ubernahme der Ar-
beitsrolle investieren und sich gleichzeitig ihr
Selbst durch diese “Investition” aktualisiert. Dis-
engagement bezeichnet hingegen die Ent-
kopplung des Selbst von der Arbeitsrolle (May
et al., 2004). Bereits Kahn (1990) formuliert die
Hypothese, dass es sich bei Sinnerfullung um
einen wichtigen Pradiktor fur diese Form des
Arbeitsengagements handelt. May et al. (2004)
konnten diese Hypothese in einer quantitati-
ven Studie an 213 US-amerikanischen Versi-
cherungsangestellten bestdtigen. Dieser Be-
fund lasst vermuten, dass der Bewertung der
Arbeitstatigkeit als sinnerfillend auch fiir die
Entstehung von Arbeitsengagement im Sinne
der oben beschriebenen Vigor-Dedication-Ab-
sorption-Konzeption nach Schaufeli et al.
(2002) eine entscheidende Bedeutung zu-
kommt.

Vor dem Hintergrund allgemeiner Konzeptio-
nen von Sinnerfillung und Lebenssinn (Frankl,
1996; Reker & Wong, 1988; Schnell, 20093,
2009b, 2010; Schnell & Becker, 2007) definieren
wir Sinnerfiillung in der Arbeit als individuelle
Erfahrung von Bedeutsamkeit, Zielorientie-

rung, Zugehorigkeit und Kohédrenz in Bezug
auf Personlichkeit und Lebenseinstellungen im
Rahmen der aktuellen Arbeitstatigkeit (siehe
auch arbeits- und organisationspsychologi-
scher Konzeptualisierungen wie etwa Brief &
Nord, 1990; Spreitzer, 1995; Thomas & Velthou-
se, 1990).

Im Unterschied zu Arbeitsengagement handelt
es sich also nicht um einen affektiv-motivatio-
nalen Zustand, sondern um eine kognitive Be-
wertung, in der die gesamte Arbeitssituation
(Anforderungen, Belastungen, Ressourcen,
Handlungen und Handlungsergebnisse, Erfah-
rungen, sozialer Kontext usw.) hinsichtlich ihrer
Kongruenz mit der eigenen Persdnlichkeit, ei-
genen Lebensbedeutungen, Werten und Zie-
len abgeglichen wird. Gleichwohl gehen wir
davon aus, dass dieser kognitive Prozess Nie-
derschlag in arbeitsbezogenen affektiv-moti-
vationalen Zusténden findet und somit hoch
mit Arbeitsengagement korreliert. Wir formu-
lieren also folgende Hypothesen:

Hypothese 1: Sinnerfullung in der Arbeit und
Arbeitsengagement sind empi-
risch abgrenzbare Konstrukte.

Hypothese 2: Sinnerfillung in der Arbeit korre-
liert mit Arbeitsengagement.

In mehreren Studien wurde gezeigt, dass es
sich bei Arbeitsressourcen im Sinne des Job De-
mands-Resources Modells (Bakker & Demerouti,
2007), wie z.B. Autonomie, Aufgabenvariabili-
tat, Feedback, um bedeutsame Pradiktoren des
Arbeitsengagements handelt (fiir einen Uber-
blick vgl. Bakker, 2011; Halbesleben, 2010). Be-
reits Kahn (1990) weist auf Zusammenhénge
zwischen den “Kernmerkmalen der Arbeit” aus
dem Job Characteristics Model (JCM) von
Hackman und Oldham (1980) und Arbeitsen-
gagement hin. AuBerdem liegen Befunde vor,
dass diese Kernmerkmale der Arbeit des JCM
(Autonomie, Variabilitat, Aufgabengeschlos-
senheit, Bedeutsamkeit der Aufgabe fur andere
und Feedback) nicht nur mit Arbeitsengage-
ment, sondern auch mit Sinnerfullung korrelie-
ren (Johns, Xie & Fang, 1992; May et al., 2004;
Renn & Vandenberg, 1995). Auf Basis dieser Be-
funde gehen wir davon aus, dass der Zusam-
menhang zwischen motivationsférderlichen
Tatigkeitsmerkmalen und dem affektiv-moti-
vationalen Zustand des Arbeitsengagements
mit dem Erleben von Sinnerfullung in der Ar-
beit zusammenhdngt. Dabei wird angenom-
men, dass das Erleben von Sinnerfillung in der
Arbeit auf einer Kongruenz der Bewertung der
Tatigkeiten mit grundlegenden und ver-
gleichsweise stabilen Werten und Lebensbe-
deutungen beruht (Schnell, 2009b) und somit
den Zusammenhang zwischen motivationsfor-
derlichen Tatigkeitsmerkmalen und Arbeitsen-
gagement mediiert. Die dritte Hypothese lau-
tet also wie folgt:
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Hypothese 3: Der Zusammenhang zwischen Ta-
tigkeitsmerkmalen und Arbeits-
engagement wird durch Sinner-
fillung in der Arbeit mediiert.

2. Methode
2.1 Stichprobe

Zur Prifung der Hypothesen wurde eine Quer-
schnitts-Fragebogenstudie durchgefihrt. Die
Stichprobe bestand aus N=201 Beschéftigten
in Osterreich und Deutschland. Es handelt sich
um eine Gelegenheitsstichprobe, die tiber ein
Schneeballprinzip rekrutiert wurde. Die Befrag-
ten arbeiteten in den unterschiedlichsten
Branchen und Berufen.Von den 201 Befragten
sind 75% weiblichen und 25% mannlichen Ge-
schlechts. Frauen sind in der Stichprobe also
deutlich Uberreprasentiert. Das Durchschnitts-
alter betrug zum Zeitpunkt der Datenerhe-
bung 36 Jahre.Die durchschnittliche Beschafti-
gungsdauer lag bei 8 Jahren. In einem unbe-
fristeten Beschéaftigungsverhdéltnis arbeiteten
84% der Befragten; 16% verfugten Uber einen
befristeten Arbeitsvertrag; 72% waren vollzeit-
beschéftigt und 28% arbeiteten in Teilzeit. 37%
wiesen einen akademischen Bildungsab-
schluss auf.

Angelehnt an die RIASEC-Typologie' von Hol-
land (1997) lieBen sich die Befragten folgen-
den Tatigkeitsfeldern zuordnen: 38% erzie-
hend-pflegend-sozial-heilend, 31% ordnend-
verwaltend, 13% verkaufend, 10% forschend-
untersuchend, 6% handwerklich-technisch, 2%
kiinstlerisch-gestaltend. Auch hinsichtlich der
Tatigkeitsfelder kann die Stichprobe also keine
Reprasentativitat beanspruchen. So sind etwa
“soziale” Tatigkeiten deutlich Uberrepréasen-
tiert.

2.2 Fragebogeninstrumente

Arbeitsengagement wurde mit der 9-ltem-Versi-
on der Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
von Schaufeli und Bakker (2003) erfasst. Jeweils
drei Items reprasentieren die drei Arbeitsenga-
gement-Dimensionen Vigor (Vitalitat), Dedica-
tion (Hingabe) und Absorption (Absorbiertheit).
Beispielitems sind: “Bei meiner Arbeit bin ich
voll Uberschdumender Energie; “Ich bin von
meiner Arbeit begeistert” sowie “Meine Arbeit
reilt mich mit” Die Antwortskala ist siebenstu-
fig von 0="nie” bis 6="jeden Tag" Fir die deut-
sche Version der 9-ltem-Kurzskala konnte kei-
ne Dreidimensionalitat (Vigor, Dedication, Ab-
sorption) nachgewiesen werden (Sonnentag,

2003).Deshalb verwenden wir in der vorliegen-
den Studie den Gesamtscore und unterschei-
den nicht zwischen den drei Arbeitsengage-
ment-Dimensionen. Diese Vorgehensweise
wird auch von Schaufeli et al. (2006) empfoh-
len.

Sinnerfiillung in der Arbeit wurde mit 6 Items
von Schnell (2008) gemessen. Bei der einge-
setzten Skala handelt es sich um eine auf den
beruflichen Kontext adaptierte Version der all-
gemeinen Sinnerfullungsskala des Fragebo-
gens zu Lebensbedeutungen und Lebenssinn (Le-
Be) von Schnell und Becker (2007). Beispiel-
items sind:“Meine Arbeit passt gut in mein Le-
benskonzept”; “Die Tatigkeiten, die ich an mei-
ner Arbeit ausfiihre, erscheinen mir sinnvoll”
Die Antwortskala ist sechsstufig von 0="uber-
haupt nicht” bis 5="vollkommen’

Zur Erfassung der Tdtigkeitsmerkmale kamen
funf Skalen aus der deutschen Version des Job
Diagnostic Surveys (JDS, Schmidt & Kleinbeck,
1999; orig. Hackman & Oldham, 1975) zur An-
wendung. Gemessen wurden mit je drei Items
die sog. “Kernmerkmale der Arbeit” des Job
Characteristics Models (Hackman & Oldham,
1980): Anforderungsvielfalt (Beispielitem: “Wie
viel Abwechslung beinhaltet lhre Arbeit?”),
Aufgabengeschlossenheit (Beispielitem:,In wel-
chem Ausmal beinhaltet Ihre Arbeit die Erledi-
gung vollstandiger, in sich abgeschlossener Ar-
beitsaufgaben?”, Feedback aus der Aufgabe
(Beispielitem: ,In welchem Ausmal liefert Ih-
nen lhre Arbeit selbst Informationen Uber Ihre
Arbeitsleistung?”), Autonomie (Beispielitem:
Wie viel Selbstdndigkeit haben Sie bei lhrer
Arbeit?”, Bedeutsamkeit der Aufgabe fiir andere
(Beispielitem:,Im Ganzen gesehen: Wie wichtig
oder bedeutsam ist Ihre Arbeit? Das heif3t, be-
einflussen die Ergebnisse Ihrer Arbeit das Le-
ben und Wohlbefinden anderer Menschen?”).
Die Antwortskala ist siebenstufig (1-7). Die Ska-
len beinhalten verschiedene Itemformate und
nutzen unterschiedliche verbale Antwortan-
ker.

Als Kontrollvariablen wurden “Geschlecht’, “Al-
ter’ “Arbeitsstunden pro Woche” und “Beschaf-
tigungsdauer”in die Untersuchung aufgenom-
men.

Zur Beurteilung der Reliabilitaten der einge-
setzten Skalen wurden die internen Konsisten-
zen berechnet (Cronbach’s Alpha; siehe Ma-
trix-Diagonale in Tabelle 2). Relativ gering aus-
gepragte interne Konsistenzen resultierten fur
die Skalen Aufgabengeschlossenheit (0.=.68)
und Bedeutsamkeit fiir andere (0.=.69) aus dem
JDS. Diese geringen - aber noch zufriedenstel-
lenden - internen Konsistenzen der JDS-Skalen
sind aus der umfangreichen Forschungslitera-
tur zum JDS gut bekannt (vgl. Schmidt & Klein-

' RIASEC” leitet sich aus den sechs beruflichen Interessentypen nach Holland (1997) ab: Realistic, Investigative, Artis-

tic, Social, Enterprising, Conventional.
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beck, 1999). Sie sind damit zu erklaren, dass (1)
die Skalen mit je drei Items sehr kurz sind, und
(2) die Items Uber unterschiedliche Formate
verfligen, was - im Vergleich zu anderen Instru-
menten — die Wahrscheinlichkeit inflationierter
Item-Interkorrelationen auf Grund gemeinsa-
mer Methodenvarianz verringert. Die Skalen
zur Messung von Arbeitsengagement und
Sinnerfullung in der Arbeit wiesen hingegen
mit a=.96 bzw. a=.91 eine sehr gute interne
Konsistenz auf.

3. Ergebnisse

Zundchst wurde mittels konfirmatorischen
Faktorenanalysen gepriift, ob die Konstrukte
Arbeitsengagement und Sinnerfiillung in der Ar-
beit empirisch abgegrenzt werden kénnen (Hy-
pothese 1). Die Ergebnisse in Tabelle 1 zeigen,
dass nur das zweifaktorielle Modell einen hin-
reichend guten Fit aufweist (NFI, CFI, TLI > .90
und RMSEA < .08, vgl. Byrne, 2001). Der Fit des
einfaktoriellen Modells ist hingegen ungenu-
gend. Hypothese 1 wird also durch die vorlie-
genden Daten gestutzt.

Hypothese 2 zur Korrelation zwischen Arbeits-
engagement und Sinnerfillung konnte eben-
falls bestatigt werden (vgl.Tabelle 2). Mit r = .81
(p < .01) ist die Korrelation ausgesprochen
hoch. Die beiden Variablen weisen 65.6% ge-
meinsame Varianz auf. Die Interkorrelationsma-
trix (Tabelle 2) zeigt auBerdem, dass sowohl Ar-
beitsengagement als auch Sinnerfiillung in der
Arbeit signifikant mit allen funf Kernmerkma-
len der Arbeitstatigkeit des JDS korrelieren.

In Hypothese 3 gingen wir davon aus, dass die
Zusammenhénge zwischen den Kernmerkma-
len der Arbeit und Arbeitsengagement durch
das Erleben von Sinnerfiillung vermittelt wer-
den (Mediatoreffekt). Diese Hypothese wurde
mittels multipler hierarchischer Regressions-
analyse gepriift (vgl. Tabelle 3). Dabei orientier-
ten wir uns an der klassischen Vorgehensweise
zur Identifikation von Mediatoreffekten nach
Baron und Kenny (1986). In Modell 1 wurden
zundchst nur die Kontrollvariablen in das Re-
gressionsmodell zur Vorhersage des Arbeitsen-
gagements aufgenommen.In Modell 2 wurden
zuséatzlich zu den Kontrollvariablen die funf Ta-
tigkeitsmerkmale in die Analyse integriert. Da-
bei zeigte sich, dass bei multivariater Betrach-
tung allein fur die Merkmale Autonomie mit
B =.20 (p < .05) und Bedeutsamkeit fiir andere
mit B =.32 (p <.01) signifikante Zusammenhan-
ge mit dem Arbeitsengagement resultierten.
Die anderen drei Tatigkeitsmerkmale leisten
keinen zusatzlichen Beitrag zur Varianzaufkla-
rung.Tabelle 4 zeigt, dass es sich bei Autonomie
und Bedeutsambkeit fiir andere nicht nur um sig-
nifikante Pradiktoren von Arbeitsengagement,
sondern auch von Sinnerfiillung in der Arbeit
handelt (3 =.16; p <.05 bzw. § =.39; p <.05).

Schlief3lich wurde in Modell 3 (siehe Tabelle 3)
zusatzlich zu den Kontrollvariablen und den
Tatigkeitsmerkmalen die Variable Sinnerfiillung
in der Arbeit in die Analyse aufgenommen. Bei
statistischer Kontrolle der Sinnerfiillung ver-
schwinden die Zusammenhéange zwischen Au-
tonomie sowie Bedeutsamkeit fiir andere und
Arbeitsengagement und es zeigt sich mit 3 =.78
(p < .01) nur noch ein starker signifikanter Ef-
fekt von Sinnerfiillung in der Arbeit auf das Ar-

%2 df x2/df | NFI CFI TLI RMSEA
Arbeitsengagement/Sinnerfil- |224.65 | 106 2.12 924 .958 .946 .078
lung in der Arbeit: 2 Faktoren
Arbeitsengagement/Sinnerfiil- |439.38 | 107 4.11 .852 .883 .851 125
lung in der Arbeit: 1 Faktor

Anmerkungen: x% x>-Wert; df: Freiheitsgrade; x?/df : Relativer y2-Wert; NFl: Normed Fit Index; CFl: Comparative Fit In-
dex; TLI: Tucker Lewis Index; RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation.

M SD 1 2 3 4 5 6 7
1. Arbeitsengagement 392 |1.34 |(.96)
2.Sinnerfullung in der Arbeit |3.47 [1.11 |.81** |(.91)
3. Anforderungsvielfalt 5,53 |1.20 [.37** |.39** |(.74)
4. Aufgabengeschlossenheit |5.58 |1.16 |.23** |.17* |.18%* |(.68)
5.Feedback 514 (1.1 | .27** | 26%* |.16% |.37** |(71)
6. Autonomie 553 [ 1.19 |.40%* |.35%% | 48%* | 41** | 30%* |(.77)
7.Bedeutsamkeit 552 |1.25 |.A47%% |.52%* | 41%% | 22%* | 37%* | 33** |(69)

Anmerkungen: ** p<.01: * p<.05; M: Mittelwert; SD: Standardabweichung; Matrix-Diagonale: Interne Konsistenz (Cron-

bach’s Alpha) der Skalen.

TABELLE 1:

Konfirmatorische Fakto-
renanalysen

TABELLE 2:

Interkorrelationen
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ThBeLLE 3: Modell 1 Modell 2 Modell 3
Multiple hierarchische Re- B B B
gressionsanalyse fiir das Kontrollvariablen:
Kriterium A’be’“e”g“gf,', Geschlecht (1=weiblich; 2=mannlich) 01 05 02
men Alter -07 -03 01
Arbeitsstunden pro Woche -.02 -.05 -.01
Beschaftigungsdauer 15 .07 -07
Anforderungsvielfalt 14 .02
Aufgabengeschlossenheit .01 .04
Feedback .07 .01
Autonomie .20% .08
Bedeutsamkeit flir andere 32%* .02
Sinnerflllung in der Arbeit .78%%
R?=.01 R?=.30 R?=.68
AR’= 29%* AR?= 38%*

TABELLE 4:

Muiltiple hierarchische Re-
gressionsanalyse fiir das
Kriterium “Sinnerfiillung in
der Arbeit”

Anmerkungen: ** p<.01:* p<.05; B: standardisierter Regressionskoeffizient; R?: Determinationskoeffizient (aufgeklarte
Varianz); AR Differenz in der aufgeklarten Varianz zum jeweils vorausgehenden Modell (Inkrement).

Modell 1 Modell 2
B B
Kontrollvariablen:
Geschlecht (1=weiblich; 2=mannlich) -.02 .05
Alter -.08 .02
Arbeitsstunden pro Woche .00 -.04
Beschéaftigungsdauer 26%* 12
Anforderungsvielfalt 15
Aufgabengeschlossenheit -.04
Feedback .07
Autonomie .16*
Bedeutsamkeit fiir andere 39%*
R?=.05 R?=.36
AR*= 31**

Anmerkung: ** p<.01: * p<.05; B: standardisierter Regressionskoeffizient; R Determinationskoeffizient (aufgeklarte
Varianz); AR Differenz in der aufgeklarten Varianz zwischen Modell 1 und Modell 2 (Inkrement).

beitsengagement. Der Zusammenhang von Au-
tonomie sowie Bedeutsamkeit fiir andere und
Arbeitsengagement wird demnach vollstandig
durch Sinnerfillung in der Arbeit mediiert. Zur
statistischen Absicherung der beiden Media-
toreffekte wurden aulerdem Sobel-Tests be-
rechnet (Sobel, 1982). Der indirekte Effekt von
Autonomie Uber Sinnerfiillung in der Arbeit auf
Arbeitsengagement ist signifikant 3,y =.12; z=
2.10; p < .05).Gleiches gilt auch fur den indirek-
ten Effekt von Bedeutsamkeit fiir andere Uber
Sinnerfiillung in der Arbeit auf Arbeitsenga-
gement (3,4 = .30; z=5.00; p < .01). Auch Hy-
pothese 3 wird also fiir die Tatigkeitsmerkmale
Autonomie und Bedeutsamkeit fiir andere durch
die vorliegenden Daten gestiitzt. Es zeigte sich
auBerdem, dass Bedeutsamkeit fiir andere einen
deutlich starkeren Zusammenhang mit Sinner-

flllung in der Arbeit und Arbeitsengagement
aufweist als Autonomie.

4, Diskussion und Fazit

Ausgangspunkt der vorliegenden Studie war
die Feststellung eines konzeptuellen und em-
pirischen Defizits in der aktuellen Forschung
zum Konzept des Arbeitsengagements bzw.
“Work Engagements” Die zurzeit in der arbeits-
und organisationspsychologischen Forschung
dominierende Konzeptualisierung von Ar-
beitsengagement durch Schaufeli et al. (2002)
definiert Arbeitsengagement als positiven af-
fektiv-motivationalen Zustand der Vitalitat,
Hingabe und Absorbiertheit wahrend der Ar-
beitstatigkeit. Empirische Studien zur Identifi-
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kation von Antezedentien basieren nahezu
ausschlieBlich auf dem Job Demands-Resources
Model (JD-R, Bakker & Demerouti, 2007). Abge-
sehen davon, dass das JD-R hinsichtlich der
Klarheit seiner Definitionen von Anforderun-
gen, Belastungen und Ressourcen im Vergleich
etwa zu handlungsregulationstheoretischen
Konzepten (z.B. Moldaschl, 1991, 2005; Oster-
reich, Leitner & Resch, 2000) deutliche Defizite
aufweist, verengt es aus unserer Sicht den Blick
auf die Entstehungsbedingungen von Arbeits-
engagement. In ihrem Modell zu den Entste-
hungsbedingungen und Folgen von Arbeits-
engagement (Bakker, 2011; Bakker & Leiter,
2010) finden sich auf Seite der Entstehungsbe-
dingungen ausschlieB3lich organisationale und
aufgabenbezogene Ressourcen wie z.B. Hand-
lungsspielraume, Aufgabenvariabilitédt, soziale
Unterstlitzung sowie personale Ressourcen
wie z.B. Selbstwirksamkeitserwartungen, Kon-
trolliberzeugungen, Optimismus. Fir die Ge-
staltung engagement-férderlicher Bedingun-
gen mag diese Perspektive zwar partiell hilf-
reich sein, fir ein umfassendes Verstandnis des
Entstehungsprozesses von Arbeitsengage-
ment greift sie jedoch zu kurz. Sie impliziert
namlich, dass generell jede Tatigkeit - unab-
hdngig vom Arbeitsinhalt und den Ergebnis-
sen — potenziell zu hohem Arbeitsengagement
fuhren kann, solange Beschdftigte nur Uber
hinreichende Ressourcen zur Anforderungsbe-
waltigung verfligen.

Vor diesem Hintergrund wurde in der beschrie-
benen Studie empirisch gepruft, welche Rolle
das Erleben von Sinnerfiillung in der Arbeit — im
Sinne einer kognitiven Bewertung der gesam-
ten Arbeitssituation vor dem Hintergrund der
individuellen Personlichkeit, Lebensbedeutun-
gen, Werte und Ziele - fiur die Entstehung von
Arbeitsengagement spielt. Die empirischen Er-
gebnisse zeigen, dass der affektiv-motivationa-
le Zustand des Arbeitsengagements eng an
die kognitive Bewertung der Tatigkeit als sinn-
erflllend gekoppelt ist. Sinnerfullung und Ar-
beitsengagement korrelieren auf3erordentlich
hoch, sind aber empirisch und konzeptuell ab-
grenzbar. Wir konnten auBerdem zeigen, dass
der Zusammenhang zwischen Tatigkeitsmerk-
malen und Arbeitsengagement vollstdndig
durch die Bewertung der Arbeit als sinnerful-
lend mediiert wird. Da die “Henne oder Ei"-Fra-
ge zum Verhdltnis von Kognition und Emotion
heute Uberwiegend interaktionistisch beant-
wortet wird (vgl. Storbeck & Clore, 2008), impli-
ziert dieses Ergebnis jedoch nicht, dass der mo-
tivational-affektive Zustand des Arbeitsenga-
gements nicht auch auf die kognitive Bewer-
tung der Arbeit als sinnerfullend zurtickwirken
kann. Inbesondere auch auf Grund der hohen
Korrelation zwischen den beiden Konstrukten
ist vielmehr davon auszugehen, dass es sich bei
Sinnerfillung in der Arbeit und Arbeitsenga-
gement um die kognitiv-evaluative und affek-

tiv-motivationale “Seite einer Medaille” han-
delt, die sich gegenseitig beeinflussen kdnnen.
In der vorliegenden Studie ist bei multivariater
Betrachtung das Tatigkeitsmerkmal Bedeut-
samkeit (der Aufgabe) fiir andere der stdrkste
Pradiktor fur Sinnerfullung und Arbeitsenga-
gement, wahrend Autonomie einen erheblich
schwacheren Zusammenhang aufweist und
Variabilitat, Aufgabengeschlossenheit und Feed-
back Uberhaupt keinen zusatzlichen Beitrag
zur Varianzaufklarung leisten. Dieser Befund
mag unserer Stichprobe geschuldet sein, in der
Beschaftigte aus sozialen Berufen, die eine be-
sondere Werte- und Motivstruktur aufweisen
dirften, deutlich Gberreprasentiert sind. Trotz-
dem weisen die Ergebnisse darauf hin, dass zu-
mindest in Subgruppen von Beschaftigten die
Bewertung der Arbeitsinhalte bzw.-ergebnisse
hinsichtlich ihrer positiven Auswirkungen auf
andere Menschen eine zentralere Rolle fur
Sinnerfullung und Arbeitsengagement spielt
als die blof3e Verfluigbarkeit von “Ressourcen”
zur Anforderungsbewadltigung im Sinne des
JD-R-Modells. Dieser Befund schliet an For-
schungsergebnisse an, die belegen, dass Gene-
rativitat — also das Tun oder Schaffen von Din-
gen mit bleibendem Wert - immer wieder als
starkster Pradiktor allgemeiner Sinnerfillung
identifiziert wird (Schnell, 20093, 2011). Auch
das sinnstiftende Potential von Freiwilligenar-
beit kann auf die Bedeutung zurtickgefiihrt
werden, die den Auswirkungen der eigenen Ar-
beit auf andere Menschen zugeschrieben wird
(s. Guntert & Wehner, 2010; Schnell & Hoof,
2012; Wehner & Guntert, 2007).

Der starkste Schwachpunkt der vorliegenden
Studie ist — neben dem Querschnittsdesign
und der Tatsache, dass alle Daten ausschlief3-
lich auf Selbstberichten basieren - die unter-
suchte Stichprobe. Dieses Problem klang
schon im vorherigen Absatz an. Da es sich um
eine nicht-reprasentative Gelegenheitsstichro-
be handelt, konnen die vorliegenden Befunde
nicht generalisiert werden. Eine Ubertragbar-
keit der Ergebnisse auf spezifische Arbeitskon-
texte ist wegen der Stichprobenheterogenitat
sowie unzureichender Kontextinformationen
zu den jeweiligen Arbeitsplatzen ebenfalls
kaum moglich. Die Studie ist also eher als Hin-
weis oder Pladoyer dafur zu verstehen, dem
Konzept der Sinnerfiillung innerhalb der Ar-
beitstatigkeit einen deutlich zentraleren Stel-
lenwert einzurdumen, als dies in der aktuellen
Forschungslandschaft gerade auch zum The-
ma Arbeitsengagement und anderen Kon-
strukten im Umfeld der sogenannten “Positive
Organizational Behavior Research” (Luthans &
Youssef, 2007) bisher der Fall war. Damit kdnn-
te sich der wissenschaftliche Blick weiten und
gleichzeitig einer einseitigen Effizienz- und
Managementorientierung innerhalb dieser
Forschungsrichtung (vgl. etwa Weber & Mol-
daschl,in diesem Heft) durch den Einschluss ei-
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ner humanistischen Perspektive entgegenge-
wirkt werden.
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