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Zusammenfassung
In der vorliegenden Arbeit wird aufgezeigt, dass leoher 1Q in der heutigen Arbeits-
welt alleine keine Garantie fur beruflichen Erfadty Préadikatoren, wie die Emotionale
Intelligenz, tragen einen hohen Teil zur erfolgheic Arbeit bei. Durch Forscher wie
Salovey und Meyer mit ihrem Konzept zur Emotiondietelligenz (1990) oder Daniel
Goleman (1995) mit dem popularwissenschaftlicherchByEmotional Intelligence”
wird das Konstrukt der Emotionalen Intelligenz immbekannter. Die folgende Studie
untersucht, ob die durch die Mitarbeiter wahrgen@menEmotionale Intelligenz der
Fuhrungskraft eine Auswirkung auf die Arbeitszudeeheit der Mitarbeiter hat. Um
diesen Zusammenhang zu untersuchen, wurde einegbefragung mit 133 Teilneh-
mern (N = 133) durchgefiihrt. Die Emotionale Intelligenz avirier mit Hilfe des ,Emo-
tional Intelligence Inventar (El4)“ von Dr. Larst®e& erhoben (Satow, 2012). Der Fra-
gebogen zur Arbeitszufriedenheit ist selbst entelicknd auf von Rosenstiels Facetten
der Arbeitssituation aus dem Jahr 2014 aufgebangdRstiel, 2014). Die durchgefiihrte
Studie bestétigt einen signifikanten Zusammenhamgrv= .74,p < .001 der wahrge-
nommenen Emotionalen Intelligenz der Fuhrungskratét der Arbeitszufriedenheit der
Mitarbeiter. Dieses Ergebnis wird in der folgendiebeit ausfuhrlich erlautert und die
Herangehensweise beschrieben.
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Einleitung

In der heutigen Arbeitswelt ist ein ausgepragteelligenzquotient alleine keine
Garantie mehr fur einen nachhaltigen UnternehmésigelEin immer weiter wachsen-
der und konkurrenzorientierter Markt benotigt weiehr als fachlich qualifizierte Mit-
arbeiter. Der zahlreichen Literatur ist zu entnehpaass die Emotionale Intelligenz,
neben den kognitiven Fahigkeiten, zunehmend anBedg gewinnt. Laut des Psycho-
logen und Wissenschaftsjournalisten Daniel Golelfi®96) beeinflussen die Emotio-
nen grundlegend unser Denken und Handeln. Zu dereleen Bereichen der Emotio-
nalen Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit agren zahlreiche Forschungen und
Studien. Im Zusammenhang mit der Arbeitszufriedénkesiche nach Uwe Kanning
und Thomas Staufenbiel als Einstellung der Mitadsegegeniber ihrer Arbeit bezeich-
net wird, haben sich bereits einige Forscher daesthéftigt, ob die Emotionale Intel-
ligenz in der Arbeitswelt einen Einfluss auf diegeme Arbeitszufriedenheit hat
(Kanning & Staufenbiel, 2012). Beispielsweise féhrtdie Forscher Ignat und Clipa
(2012) eine Studie durch, die die LebenszufriedgnAebeitszufriedenheit und Emoti-
onale Intelligenz bei Lehrerinnen gemessen hataiawnd Swaminathan untersuchten
2011, ob die Emotionale Intelligenz ein Pradikdtar Arbeitszufriedenheit ist. Beide
Studien kamen unabhangig voneinander zu dem Ergettass die Emotionale Intelli-
genz einen Einfluss auf die Lebenszufriedenhed, Atibeitseinstellung oder auch die
Arbeitszufriedenheit aufweisen kann. ZahlreichesEber, darunter Cooper und Sawaf,
1997, behaupten in Anlehnung zur Theorie der ,Eamatien Intelligenz®, dass eine
Person, die ihre eigenen Geflihle erkennen, verstehe kontrollieren kann, mit Frust-
ration, Stress oder negativen Emotionen besser hengeann. Die Forscher gehen auch
davon aus, dass wenn eine Person fahig ist, aeckrdbtionen Anderer zu regulieren
oder zu erkennen, eine bessere Beziehung zu Kalldgegesetzten oder Kunden hat.
Diese Annahme flihrt, den Forschern nach, zu eidbeten Arbeitszufriedenheit und
einer gréReren Bindung an die Organisation. Ein3&ib der Forschungen, darunter
Ignat und Clipa (2012) oder Jawahr und Swaminafgaal), befragt die eigene Emo-
tionale Intelligenz der Testperson in Zusammenhaiigler eigenen Arbeitszufrieden-
heit. Mit dieser Arbeit soll jedoch untersucht wemd ob die von den Mitarbeitern
wahrgenommene Emotionale Intelligenz der direkté@hréngskraft eine Auswirkung
auf die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter hatak¥genommen impliziert in diesem
Fall, dass die Mitarbeiter ihre Fihrungskraft nasigenem Ermessen bewerten.

Die vorliegende Arbeit gliedert sich nachfolgemdvierschiedene Kapitel. Zu-
nachst erfolgt eine grundlegende Einfihrung inTheorie. Hierunter werden die bei-
den Variablen, die Emotionale Intelligenz sowie digbeitszufriedenheit dargelegt.
Darauffolgend werden die verwendeten Methoden uedatiren ausfihrlich beschrie-
ben. Hierunter féllt auch die Testbeschreibunglmeden Variablen, der Emotionalen
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Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit. Daraufyfadie Ergebnisdarlegung der durch-
gefuhrten Studie. Zuletzt werden alle Ergebnisseamumengefasst, gefolgt von der
Diskussion und praktische Relevanz dieser Studie.

Theoretische Grundlagen
Emotionale Intelligenz

Die Emotionale Intelligenz ist kein neues Konstritk der Psychologie. Bis
2006 konnten nach Schulze, Freund und RobertsAigePublikationen zu diesem Be-
griff verzeichnet werden (2006). Der Begriff der &imnalen Intelligenz baut auf den
grundlegendenden Forschungen zum Thema ,Soziadidgeinz* von Edward Thorn-
dike aus dem Jahr 1920 auf. Laut Thorndike (192 blie soziale Intelligenz darauf
auf, andere Menschen zu verstehen und dieses Wenszel lenken. Thorndike definiert
die Soziale Intelligenz wie folgt: "By social inligience is meant the ability to under-
stand and manage men and women, boys and girts t@isely in human relations” (S.
228).

Popular wurde diese Theorie jedoch erst wesensiiéter. Der Intelligenz- und
Emotionsforscher Peter Salovey und der Psychologe Wayer haben das Konzept der
Emotionalen Intelligenz mit einem wissenschaftlichnspruch eingefuhrt. Nach ein-
schlagigen Untersuchungen der vorhandenen Literiuden Themen Emotion und
Emotionalitat der Personlichkeit veroffentlichteie deiden Forscher das erste formale
Modell der Emotionalen Intelligenz wie in Abbildurig dargestellt wird (Salovey &
Mayer, 1990).

—| nonverbal
Wahrnehmung ander verbale
— und Ausdruck
von Emotionen 4| selbs I nonverbale Wahrnehmung
—1 Empathie
Emotionale Regulation von
Intelligenz [ | Emotionen
flexibles planen
Nutzung von
L

Emotionel kreatives Denken

gerichtete Aufmerksamkeit

Motivation

Abbildungl. Konzept der Emotionalen Intelligenz von Salouaeg Mayer (1990)

Die Emotionale Intelligenz beinhaltet laut Salowend Mayer drei konzeptuell
verwandte mentale Prozesse. Diese Prozesse laB&vertung und Ausdruck von
Emotionen, Regulation von Emotionen und Nutzung Eomotionen. Der Prozess der
Wahrnehmung und des Ausdrucks von Emotionen felitia der ersten Ebene in selbst
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und andere. In der zweiten Ebene wird die Perspektelbst weiter in die Inhaltsfakto-

ren verbal und nonverbal sowie die Perspektive @nde nonverbale Wahrnehmung
und Empathie unterteilt. Die Regulation von Emogiorunterteilen die Forscher gleich-
ermal3en in andere und ,selbst. Die vier Punktaldflex Planen, kreatives Denken, ge-
richtete Aufmerksamkeit und Motivation teilen dieutXung der Emotionen auf

(Salovey & Mayer, 1990).

Spéater unterzogen Mayer und Salovey ihr aus dém1B00 entwickeltes Mo-
dell zur Emotionalen Intelligenz einer kritischetévarbeitung. In der neuen Version
werden vier Fahigkeiten als Teilbereiche der Enmatien Intelligenz festgelegt. Hier-
unter fallen die Wahrnehmung, Bewertung und Auskinen Emotionen, die Emotio-
nale Forderung des Denkens, das Verstehen und gieay von Emotionen, sowie die
reflexive Emotionsregulation. Die Autoren verstelmggr unter der Emotionalen Intelli-
genz die Fahigkeit, Emotionen genau zu erkennemererten und auszudricken. Da-
bei wird auf bestehende Gefiihle zugegriffen odeveslen neue erzeugt, wenn diese
das Denken fordern. Auch sehen die Autoren die Regug von Emotionen um intel-
lektuelles und emotionales Wachstum zu férdernfFatggkeit der Emotionalen Intelli-
genz an (Mayer & Salovey, 1997). Mit dieser Neufagsverfolgten die Autoren das
wichtige Ziel, dass die Emotionale Intelligenz imem noch starkeren Mal3 als ein
Bindel von Fahigkeiten konzipiert wird.

Der Bestsellerautor und amerikanische Psychologaidd Goleman hat das
Konzept der Emotionalen Intelligenz durch Bliches yEmotional Intelligence: Why it
can matter more than 1Q" aus dem Jahr 1995 bekgemiacht. Goleman konzipierte
1996 ein Modell zur Emotionalen Intelligenz, dassemlich weiter gefasst ist als das
Ausgangsmodell der Forscher Salovey und Mayer aus ghhr 1990. In dem Modell
von Goleman sind funf grof3e Teilbereiche integridie ein Gleichgewicht zwischen
der Vernunft und den Geflihlen darstellen (Golemi&86).

Die funf Prozesse nach Goleman (1996) werden wig fregliedert:

1) Selbstwahrnehmung. Hierbei handelt es sich um deenBen eines Gefihls,
wahrend dieses auftritt.

2) Die emotionale Selbstregulation. Nach Goleman Hihadhabung der Emo-
tionen.

3) Selbstmotivation als Fahigkeit, Emotionen zielgetét in eine Tat umzuset-
zen.

4) Empathie, die die Fahigkeit ausdrickt, sich in aadeineinversetzen zu
konnen. Die Empathie wird auch als Grundlage fi& Mienschenkenntnis
gesehen.

5) Das Beziehungsmanagement, das den Umgang mit Begjeh darstellt. Es
stellt die Grundlage fur Fihrungsqualitat dar.
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Goleman definiert die Emotionale Intelligenz alse,&&ahigkeit, unsere eigenen Gefuhle
und die anderer zu erkennen, uns selbst zu magiviand gut mit Emotionen in uns
selbst und in unseren Beziehungen umzugehen* (Gole@011, S. 387). Nach Go-
leman impliziert die Emotionale Intelligenz in hohéValRe einen Vorteil in vielen Le-

bensbereichen, wie beispielsweise den Erfolg inStdtule, Erfolg in sozialen Bezie-

hungen oder Erfolg im Beruf. In diesem Sinne ist Bmotionale Intelligenz eine tber-
geordnete Fahigkeit, die sich behindernd oder fodleuf alle anderen Fahigkeiten
auswirkt (Goleman, 1996).

Ein weiteres, sehr bekanntes Modell stammt von #knischen Psychologen
Bar-On aus dem Jahr 1997. Eine Vielzahl von veestgmen, nicht kognitiven Kompe-
tenzen im sozialen, personlichen oder emotionalereiBh werden in diesem Modell
erfasst. Die Anforderungen aus diesen drei Beraeidmdlen ein Individuum dazu befa-
higen, Anforderungen aus der Umwelt effektiv beigéih zu kdnnen. Bar-On (1997)
definiert die Emotionale Intelligenz als ,an arrafynoncognitive capabilities, compe-
tencies, and skills that influence one’s abilityst@wceed in coping with environmental
demands and pressures” (S. 14). Der Psychologe iprigeinem Modell Personlich-
keitsmerkmale, die Uber eine rein kognitive Ingghz hinausgehen. Er beschreibt in
seinem Modell diese Personlichkeitsmerkmale in fDithensionen mit insgesamt 15
Subskalen und bezeichnet diese als Schlusselfaktorelie Emotionale Intelligenz.

Die Schlusselfaktoren lauten:

1) Intrapersonale Fertigkeiten. Hierunter fallen dedbStachtung, die emotio-
nale Aufmerksamkeit, das DurchsetzungsvermogenSeilbstaktualisierung
und die Unabhangigkeit.

2) Interpersonale Fertigkeiten, worunter die Empattees soziale Verantwor-
tungsgefuhl und die zwischenmenschliche Beziehéhig f

3) Anpassungsfahigkeit. Unter diesem Schlisselfakigit Bar-On das Prob-
lemlosen, die Realitatsprifung und die Flexibilititwechselnden Kontex-
ten.

4) Stressmanagement, das die Stresstoleranz und digdskontrolle bezeich-
net und umfasst.

5) Allgemeine Stimmung. In diesem Schlisselfaktordgie Bar-On die Froh-
lichkeit und den Optimismus ein.

Im Jahr 2000 verdffentlichte Bar-On eine neue Fagsilieses Modells und bezeichnet
es als: ,Modell der emotionalen und sozialen ligethz* (Bar-On, 2000). Zur Messung
dieser genannten Fahigkeiten hat Bar-On erstmaendtmotionalen Intelligenzquoti-
enten mit dem Namen ,Emotional Quotient Inventof£Q-i) entworfen (Bar-On,
1997).
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Neben den bekannten Modellen von Goleman, MaydrSalovey und Bar-On
wurden weitere Modelle zur Emotionalen Intelligemzsgearbeitet. Gegenstand sind
beispielsweise Modelle von Forschern, wie Wessin$@88 oder Cooper & Sawaf,
1997, die die Reichweite und Bedeutung der Emoksonbntelligenz weiter ausgeweitet
haben.

Arbeitszufriedenheit

Die Arbeitszufriedenheit ist ein sehr popularesl wehr gut erforschtes Kon-
strukt im Bereich der Arbeits- und Organisationgp®jogie (Spector, 1997). Bereits
im Jahr 1976 z&hlte Locke Uber 3350 Publikatiortk@,sich mit dem Thema der Ar-
beitszufriedenheit beschéftigten. Trotz dieser reatthen Publikationen existiert bis
heute keine allgemeingultige Definition zu dem BEdghkrbeitszufriedenheit. Die am
haufigsten zitierte Definition stammt von Locke alesn Jahr 1976: “a pleasurable or
positive emotional state resulting from an apptas$@ne’s job or job experiences” (S.
1300). Die Forscher Bruggemann, Groskurth und DI{i975) definieren die Arbeits-
zufriedenheit wie folgt: “Arbeitszufriedenheit bedet Zufriedenheit mit einem gege-
benen (betrieblichen) Arbeitsverhaltnis. (...) ArBeiifriedenheit bezeichnet damit eine
Attitide, die das Arbeitsverhéltnis, mit allen Akfsn, hinsichtlich der Beurteilungsdi-
mensionen "zufrieden-unzufrieden" betrifft" (S. 18)ach Lutz von Rosenstiel beruht
die Arbeitszufriedenheit auf verschiedenen Beweyspnozessen, bei denen der wahr-
genommene Ist-Zustand mit dem Soll-Zustand, dersdpéichen Anspruch, verglichen
wird (Rosenstiel, 2014).

Grundlegend ist die Theorie der Arbeitszufriedenaef verschiedenste Model-
le der Motivationstheorien zurlick zu fuhren (FigcH©91). Die Motivationstheorien
lassen sich grob in Inhalts- und Prozesstheorieagin. Die Inhaltstheorien bieten eine
Klassifikation der Motivziele an. Diese beschéaftiggch mit der Art, der Wirkung und
dem Inhalt von Motiven und versuchen aufzuzeigegiche Anreize diese Motive akti-
vieren (Nerdinger, 2010). Zu den wohl popularstéedrien in der Inhaltstheorie zahlt
die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg, Mausner 8gdderman aus dem Jahr 1959.
Diese Inhaltstheorie geht davon aus, dass die Uedehheit und die Zufriedenheit
zwei voneinander unabhéangige Dimensionen darst@Herzberg, 1986). Herzberg und
seine Kollegen unterscheiden in Ihrer Theorie zngsczwei Einflussgrof3en, den Hygi-
enefaktoren, die sich auf den Kontext der Arbeitiéleen und den Motivatorfaktoren,
die sich auf den Inhalt der Arbeit beziehen (Hergh&ausner & Snyderman, 1959).
Nach Herzberg kdnnen Hygienefaktoren Unzufriedénihwar beseitigen, aber keine
Zufriedenheit vermitteln. Jedoch wird durch Fehtksm Hygienefaktoren Unzufrieden-
heit vermittelt. Motivatoren sind dagegen fur dadgiehen von Zufriedenheit entschei-
dend und auch fir die Leistungsmotivation bedeutgaghlen diese Motivatoren, fuhrt
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dies nicht zu Unzufriedenheit (Herzberg, 1986). Daxlell von Herzberg ist sehr um-
stritten, da Versuche, die erhobenen Ergebnisseamgieren Methoden zu replizieren,
grof3teils erfolgslos waren (Dunnette, Campbell &e&la1967). Hulin und Smith stell-

ten in einer Studie fest, dass Motivatoren und Eygfaktoren sowohl die Zufrieden-
heit als auch die Unzufriedenheit beeinflussen kdnfiHulin & Smith, 1967).

Ein weiteres Beispiel im Rahmen der Inhaltstheoiiit die Bedurfnistheorie
nach Maslow (1954). Die Bedurfnispyramide gliedgch von unten nach oben in die
Abschnitte Psychologische Bedurfnisse, Sicherhett§ldnisse, Soziale Bedirfnisse,
Achtung und Wertschatzung und die Selbstverwirkligph Laut Maslow ist ein Be-
darfnis, je niedriger es in der Hierarchie stelmso dominanter, dies aber nur, so lange
dieses Bedurfnis nicht befriedigt wird. Sobald jeldalie Basisbedirfnisse als gestillt
angesehen werden, wird in hoéheren Hierarchien memlen Bedurfnissen gesucht
(Maslow, 1954). Die Ubersichtlichkeit und Plausiéil der Theorie von Maslow wer-
den als Vorteile wahrgenommen. Andererseits wirgl Tlaeoriekonzept von Maslow in
vielen Punkten kritisiert. Die Forscher Diether &glund Lutz von Rosenstiel (1996)
beanstanden beispielsweise die Mehrdeutigkeit uadnéngelnde Abgrenzbarkeit der
zentralen Konzepte aus dem Modell von Maslow.

Die Prozesstheorie hingegen beschaftigt sich mgnkiven Vorgéangen, die
zwischen dem aktiven Handeln und dem Motiv steiderdinger, 2010). Sie themati-
sieren demnach nicht die von einer Person angéstrdbhalte, sondern den psychi-
schen Prozess der zu einer Handlungsintension. fhliet zahlt das VIE-Modell von
Victor H. Vroom aus dem Jahr 1964 zu den wohl pagsién Motivationsmodellen der
neuen Prozesstheorien. Die Buchstaben VIE stehewdlenz, Instrumentalitat und
Erwartung. Nach Vroom entsteht die Arbeitsmotivatdemnach, weil Menschen Ziele
haben und ihre méglichen Handlungen in Bezug aef Zielerreichung bewerten
(Vroom, 1964).

Auch andere Forscher, darunter Lutz von Rosengtesdchéaftigen sich mit der
Frage der Arbeitszufriedenheit. Bass und Barratt@dpen davon, dass die Frage nach
der Zufriedenheit der Organisationsmitglieder imadip der Organisationspsychologie
immer weiter in den Mittelpunkt des Interesses geleat ist (1972).Von Rosenstiel
selbst spricht davon, dass die Erh6hung der Zidnbdit von Organisationsmitgliedern
das selbstandige Ziel der angewandten Motivatioredudogie sei (Rosenstiel, 1975).
Nach Lersch verfluigt der Mensch Uber eine grol3e Bnaa Motiven, welche sich in
verschiedenste Motivziele klassifizieren lassenrgtle, 1956, zitiert nach Rosenstiel,
1975).

Obwonhl die Arbeitszufriedenheit grundséatzlich alaheitliches Konzept ver-
standen wird, ist es laut von Rosenstiel (2014arat diese fur psychologische Analy-
sen feiner zu gliedern. Neuberger und Allerbeclstedren die Arbeitszufriedenheit als
Einstellungen zu verschiedenen Facetten der Adiittion (Neuberger & Allerbeck,
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1978). Von Rosenstiel weist diesen Facetten deeifssituation folgende Kategorien
zu (Rosenstiel, 2014, S. 44):

* Arbeitstatigkeit

« AuRere Arbeitsbedingungen

* Kollegen

* Unmittelbarer Vorgesetzter

* Organisation und Leitung

* Personalvertretung

* Finanzielle Entlohnung

* Sozialleistungen

* Qualifikations- und Entwicklungschancen
* Innerbetriebliche Information

e Arbeitszeitregelung

* Arbeitsplatzsicherheit

* Vom Unternehmen angebotene Produkte und Dienstigjsh
* Image des Unternehmens

Um die Arbeitszufriedenheit auf unterschiedlichergtn darstellen zu kdnnen, wurden
verschiedenste Messmethoden entwickelt. Das amgdséeri verwendete Messverfah-
ren ist die schriftliche Befragung, welche auclhdieser Studie verwendet wurde. Da-
rauf folgen quantitative und mundliche Interviewgenstiel, 2000).

Neben den in diesem Kapitel aufgezeigten Studiensdhungen und Modellen haben
sich noch viele weitere nennenswerte Forscher wie Beispiel Bruggemann et. al.,

1975, mit dem Modell der mdglichen Formen der Aidmifriedenheit oder —

unzufriedenheit oder Hackman und Oldham, 1980,ilm&m Job Characteristics Mo-

del, mit dem komplexen Konstrukt der Arbeitszufaateit beschattigt.

Forschungsfrage und Hypothese

Ausgehend von den beiden oben beschriebenen Kétestr der Emotionalen
Intelligenz und der Arbeitszufriedenheit soll naigénd untersucht werden, ob die
durch die Mitarbeiter wahrgenommene Emotionalelligenz der Fihrungskraft eine
Auswirkung auf die Arbeitszufriedenheit der Mitaitke hat. Hierbei wird die Emotio-
nale Intelligenz der Fuhrungskraft durch den Mitatdr bewertet. Die Fuhrungskraft
wird hierzu nicht befragt und gibt demzufolge alsine Eigeneinschatzung ab. Die
abhéngige Variable ist in dieser Studie die Arlzeitsedenheit der Mitarbeiter. Als
unabhangige Variable wird die Emotionale Intelligéastgesetzt.
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Anhand dieser Forschungsfrage leiten sich diedmeidlgenden Hypothesen ab.
Ho: Es existiert kein Zusammenhang zwischen der ddrehMitarbeiter wahrgenom-
menen Emotionalen Intelligenz der Fihrungskraft dadArbeitszufriedenheit der Mit-
arbeiter
H1: Es existiert ein Zusammenhang zwischen der ddieMitarbeiter wahrgenomme-
nen Emotionalen Intelligenz der Fihrungskraft ued Arbeitszufriedenheit der Mitar-
beiter

Methoden und Verfahren

Die Studie zur Ermittlung des Einflusses der wahammenen Intelligenz der
Fuhrungskraft und Ihre Auswirkung auf die Arbeitsmdenheit wurde mittels eines
Onlinefragebogens durchgefiihrt. Der Onlinefragebogeirde Uber die Internetseite
SoSci Survey erstellt und den Teilnehmern Uber ldek www.soscisurvey.dper E-
Mail zur Verfugung gestellt (Leiner, 2014). In démleitung des Fragebogens wurde
den Teilnehmern die Anonymitat der Antworten zugesit. Hier ist der Proband auch
nicht iber das Thema der Befragung informiert worden eine unbewusste Beeinflus-
sung zu vermeiden. Insgesamt sind 700 Probanderveagshiedensten Firmen Uber
verschiedenste Netzwerke angeschrieben worden,ndagben 136 Teilnehmer den
Fragebogen ausgefullt. Drei Fragebdgen wurden imiga der Datenaufbereitung aus
der Untersuchung ausgeschlossen, da die einzelrsggert nicht durchgangig befullt
waren. Somit ergibt sich fir diese Studie einelpticbe von 133 Teilnehmerinnen und
Teilnehmer N = 133). Von den Probanden waren Uber die Halftiled 52% und
32% mannlich. Insgesamt haben sich 16% der Aussegiglich des Geschlechts ent-
halten, sodass kein Ruckschluss moglich war. Dasr Aler Teilnehmer variiert zwi-
schen 19 Jahren und 60 Jahren. Der Mittelwert diessAliegt demnach bei 30.0MW\V
= 30.07,SD = 9.34). Weiter wurden unter den demografischeteaoch die derzeiti-
ge Fuhrungsposition, die Betriebszugehdrigkeit sadvwe Arbeitszeit erhoben, auf wel-
che in dieser Studie aber nicht detailliert eingega wird. Fur die Beantwortung des
Fragebogens wurden circa 15 Minuten veranschlaggoBnen hat der Fragebogen mit
den Items Uber die wahrgenommene Emotionale Igé&ili der eigenen Fuhrungskraft.
Darauf folgten Fragen zu eigenen Arbeitszufriedént folgenden Abschnitt wird
auf die Erstellung der Fragebbgen eingegangen.

Messinstrument zur Emotionalen Intelligenz

Die Entwicklung des Fragebogens zur Emotionalgelligenz baut auf dem
Grundgedanken des Fragebogens von Dr. L. Satow tjana Intelligence Inventar
(El4)" auf, welcher bereits mehrfach auf Validitéitd Reliabilitat getestet wurde (Sa-
tow, 2012). Satow (2012) bezieht sich in seineng&bagen auf die direkte Emotionale
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Intelligenz der Fuhrungskrafte. Um diese Fragen Kentext der wahrgenommenen
Emotionalen Intelligenz der FUhrungskraft durch Mearbeiter anzupassen, wurden
Umformulierungen der Items in die dritte Persongemommen. Der EI4 von Satow
wurde mit dem Ziel entwickelt, die wichtigsten videreiche der Emotionalen Intelli-
genz zu erfassen:

1) Einfihlungsvermégen (EV)

2) Menschenkenntnis (MK)

3) Emotionale Selbstkontrolle (ESK)
4) Uberzeugungskraft (UK)

Diese vier Aspekte werden als verhaltensbezogemapiétenzen aufgefasst und tber
konkrete, verhaltensbezogene Selbstbeschreibungsdaantifiziert (Satow, 2012).

Die hier durchgefuhrte Befragung zur Emotionaletelliyenz umfasste 14 Fragen mit
einem sechsstufigen Likert-Antwortformat. Das Gromaizip der Beantwortung der
Likert-Skala ist verstandlich aufgebaut. Der Prabanll zu den einzelnen Feststellun-
gen den Grad seiner Zustimmung oder Ablehnung aufkérr jede Antwort werden 1
bis 6 Punkte ermittelt. Fur alle Fragen gilt folgenSchlissel:

Beispielitem:lhre Fuhrungskraft interessiert es, was andere @éenknd fuhlen

1) trifft Gberhaupt nicht zu (1 Punkt)
2) trifft nicht zu (2 Punkte)

3) trifft eher nicht zu (3 Punkte)

4) trifft eher zu (4 Punkte)

5) trifft zu (5 Punkte)

6) trifft voll zu (6 Punkte)

Das sechsstufige Likert-Format wurde hier bewussvahlt, um eine neutrale Ant-
wortmaoglichkeit auszuschlie3en. Urspriinglich unmtaster Fragenbogen zur Emotio-
nalen Intelligenz 16 Fragen. Die beiden Fratiee Fuhrungskraft reagiert sehr sensi-
bel auf falsches Lolbind Ihre Fuhrungskraft ist den eigenen Gefuihlen oftgalisfert
waren sehr missverstandlich formuliert und botemgylmberweise einen zu hohen Inter-
pretationsspielraum. Diese Iltems wurden somit incHgang aus den Auswertungsda-
ten entfernt, um einer Verfalschung der Daten Vioemgen.

Messinstrument zur Arbeitszufriedenheit

Im Gegensatz zum Test der wahrgenommenen Ematiotadelligenz der Fuh-
rungskraft handelt es sich bei der Befragung zgereen Arbeitszufriedenheit der Mit-
arbeiter um einen selbst entwickelten Fragebogezicher 27 Items inkludiert. Der
Entwicklung dieses Fragebogens wurden die obenhen@d Facetten von Rosenstiel
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aus dem Jahr 2014 zugrunde gelegt (Rosenstiel) 28ietbei wurden die Facetten der
Arbeitstatigkeit (AT), des unmittelbaren Vorgesetz{UV), der Organisation und Lei-
tung (OL) sowie den Kollegen (K) den eigens entwitdn Fragen zugeordnet. Auch
bei diesem Teil des Fragebogens umfasst das Ardbmmidt eine sechsstufige Likert-
Skala, welche auch hier einer neutralen Antworteagt. Bei der Punkteermittlung
wird analog zum Test der Emotionalen Intelligengateren. Fur jede Antwort werden
1 bis 6 Punkte ermittelt. Fur alle Fragen gilt fxtgler Schlissel:

Beispielitem:Mir gefallt meine Arbeit.

1) trifft Gberhaupt nicht zu (1 Punkt),
2) trifft nicht zu (2 Punkte),

3) trifft eher nicht zu (3 Punkte),

4) trifft eher zu (4 Punkte),

5) trifft zu (5 Punkte),

6) trifft voll zu (6 Punkte)

Ursprunglich umfasste dieser eigenentwickelte Hsagen 30 Items. Die drei Items
Meine Arbeit belastet mich starlch finde den Arbeitsdruck bei meiner Tatigkeit zu
hoch und Es gibt bei uns zu viel Konkurrenz und zu wenigadusenarbeitwurden
aufgrund von missverstandlicher Auffassung odelefedter Definition der Gewichtung
in der Auswertung nicht bertcksichtigt, um einenféilschung der Ergebnisse vorzu-
beugen.

Analysestrategie

Die durch den Fragebogen erhobenen Daten werdsvendet, um festzustel-
len, ob ein Zusammenhang zwischen der wahrgenommtemetionalen Intelligenz der
Fuhrungskraft und der eigenen Arbeitszufriedenbegiteht. Die vollstandige Auswer-
tung erfolgt Gber das Auswertungstool R mittels Re€ommanders (Fox & Bouchet-
Valat, 2017). Zu Beginn wurden die einzelnen Iteleas Hauptfacette Arbeitszufrieden-
heit den Unterfacetten Arbeitstatigkeit, unmittetraVorgesetzter, Organisation und
Leitung und Kollegen zugeteilt. Die Items der Hdapétte Emotionalen Intelligenz
wurden den Unterfacetten Einfihlungsvermégen, Megiskenntnis, emotionale
Selbstkontrolle und Uberzeugungskraft zugeordnewvddl fiir die beiden Hauptfacet-
ten als auch fur die Unterfacetten wurden die Nhigete und die Standardabweichun-
gen berechnet. Anschliel3end wurden die Werte auhBliverteilung getestet. An allen
Facetten des Fragebogens ist die Reliabilitéat inmFdes Cronbachs Alpha gemessen
worden. Weiter wurden die beiden Hauptfacettenich korreliert. Danach folgte die
Korrelation der beiden Facetten Arbeitszufriedenibeid Emotionale Intelligenz. Im
letzten Schritt der Auswertung wurde eine Regressinalyse durchgefuhrt.
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Ergebnisse

In diesem Abschnitt werden die erhobenen Datengtatistischen Vorgehens-

weisen zusammengefasst.
Tabelle 1
Interne Konsistenz sowie Deskriptive Statistiken

ltems o M SD NV  Schiefe Kurtosis

Arbeitszufriedenheit 27 93 421 0.77 + -0.23 -0.39
Unmittelbarer Vorgesetzter 15 .93 4.08 0.97 - -0.47 -0.27
Facetten Arbeitstatigkeit 6 .70 4.39 0.78 - -0.54 0.99
von AZ Kollegen 3 75 471 0.90 - -0.74 0.36
Organisation und Leitung 3 .64  3.99 0.92 + -0.14  260.
Emotionale Intelligenz 14 93 375 1.01 + -0.35 -0.39
Einfihlungsvermdgen 3 .78 3.94 1.05 - -0.42 -0.13
Facetten Emotionale Selbstkontrolle 3 90 3.84 1.42 - -0.39 -0.84
von El Uberzeugungskraft 4 .85 3.90 1.19 - -0.74 0.06
Menschenkenntnis 4 .82 3.40 1.12 + -0.15 -0.44

In Tabelle 1 wird in der ersten Spalte aufgezeigt, wie vielen Items die einzelnen
Facetten abgefragt worden sind. Die Reliabilitédjolwe anhand des Cronbachs Alpha
gemessen wird, liegt in allen Bereichen zwischam \dkertena = .64 unda =.92, was
ein zufriedenstellender bzw. guter Bereich ist. INBortz und Doring (2006) soll eine
Reliabilitat einen Wert von Ubear=.8 aufweisen. Ab Werte voa =.9 sprechen die
Forscher von einer hohen Reliabilitat. Die Mittetteeder einzelnen Facetten sind
durchgehend tubavl = 3.0, sie bewegen sich zwischikh= 3.73 undM = 4.08. Die
Standardabweichungen belaufen sich auf Werte zems&ib = 0.73 undSD = 1.31.
Eine Normalverteilung nach Shapiro-Wilk ist nurden Bereichen Arbeitszufrieden-
heit, Organisation und Leitung, Emotionale Intedhg und der Menschenkenntnis ge-
geben, da sich diese Werte in einem Signifikanzniveom 5% aufhalten. Da jedoch
die Werte der Schiefe und Kurtosis in allen Facetiater 1 liegen, kann nach Miles
und Shevlin (2001) von einer Normalverteilung agsgeen werden.

Um die Trennscharfe der beiden Fragebdgen zurisdwdriedenheit und zur
Emotionalen Intelligenz zu bestimmen, sind in Teb&lund Tabelle 3 die Korrelatio-
nen der jeweiligen Unterfacetten aufgefuhrt. In dleb2 werden die Unterfacetten der
Arbeitszufriedenheit miteinander korreliert. Beemvivon sechs Werten kann eine deutli-
che Signifikanz ¢ > 0.05) festgestellt werden. Die Korrelationen zwesthKollegen
und Organisation und Leitung sowie zwischen Kolfegad unmittelbaren Vorgesetz-
ten bewegen sich unter dem Signifikanzniveau von Béb den Werten der Emotiona-
len Intelligenz (siehe Tabelle 3) hingegen bewegieh alle sechs Werte Uber dem Sig-
nifikanzniveau von 5%. Die Korrelationen zwischemf&hlungsvermégen und Men-
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schenkenntnis sowie Menschenkenntnis und Uberzgsguait weisen eine sehr hohe

Korrelation vonr = .76,p <.001lundr = .73,p < .001lauf.

Tabelle 2
Pearson-Korrelations-Koeffizienteter
Unterfacetten von Arbeitszufriedenheit

Tabelle 3
Pearson-Korrelations-Koeffizienten der
Unterfacetten von Emotionaler Intelligenz

Arbeitszu- Emotionale .

. . K oL uv . ESk EV MK UK
friedenheit Intelligenz
AT 52 .64*  .54* ESk b53* .56* .53*
K 40 .34 EV .76*  .65*
oL .58* MK 73*
uv UK

AnmerkungN = 133,

AnmerkungN = 133,

* Signifikant auf einem Signifikanzniveau von 5% Signifikant auf einem Signifikanzniveau von 5%

Um beantworten zu kdnnen, ob die durch die Mitagobevahrgenommene Emotionale
Intelligenz der Fuhrungskraft eine Auswirkung aid digene Arbeitszufriedenheit hat,
missen die beiden Hauptfacetten Arbeitszufriedénimel Emotionale Intelligenz mit-

einander korreliert werden, wie in Tabelle 4 ablyihi
Tabelle 4
Pearson-Korrelations-Koeffizienten der Hauptfacette

Arbeitszufriedenheit  Emotionale Intelligenz

Arbeitszufriedenheit 74
Emotionale Intelligenz

AnmerkungN = 133, * Signifikant auf einem Signifikanzniveaurnvt%

Erkennbar ist, dass durch den West.74,p <.001eine hohe positive Korrelation zwi-
schen der wahrgenommenen Emotionalen IntelligemzFd@érungskraft und der Ar-

beitszufriedenheit der Mitarbeiter besteht. Diefggebnis bestatigt die aufgestellte
Hypothese H1. Um den gerichteten linearen Zusamarenlzwischen den beiden
Hauptfacetten zu ermitteln, ist eine Regressiorgaeadurchzufihren, die in Abbil-

dung 2 mit der dazugehorenden Regressionsgeragestialit ist.

Emotionale Intelligen

Afbeitszufriedenﬁeit

Abbildung2. Regressionsgerade von Emotionaler Intelligemz Arbeitszufriedenheit bé = 133
WS 2016 Cornelia Weidele 12




Durch einen Betawert voft = .56,t(131) = 12.43p < 0 kann die Emotionale Intelli-
genz hier als Pradikator fur die Arbeitszufriedenidentifiziert werden. Mit dem Ad-
justet R-sqaurd konnen 53,78RR2(E= .5378) der variablen Emotionalen Intelligenz die
Varianz der Variablen Arbeitszufriedenheit erki@drden.

Diskussion und Praxisreflexion

Im folgenden Abschnitt werden die erhobenen Ergslenkurz zusammenge-
fasst und auf die theoretischen Kontexte eingegarnigerner erfolgt eine kritische Be-
trachtung der Untersuchung.

Diese Studie, welche mittels eines Onlinefragebsghirchgefihrt wurde, untersuchte
den Zusammenhang zwischen der durch die Mitarbe@@rgenommenen Emotionalen
Intelligenz der Fuhrungskraft und deren Auswirkung die Arbeitszufriedenheit der
Mitarbeiter. Insgesamt nahmen 133 Teilnehmerinmah Teilnehmer = 133), davon
52% weiblich und 32% maéannlich, verschiedensterraeuppen an der Studie teil. Mit
Hilfe dieser Befragung kann ein positiver Zusamnagthvonr = .74,p < .001 auf ei-
nem Signifikanzniveau von 5% der beiden Variablefgezeigt werden. Bereits die
Mittelwerte der beiden Hauptfacetten, Arbeitszufeéeheit und Emotionalen Intelli-
genz, mit jeweiligen Unterfacetten, die sich zwiestM = 3.73 undM = 4.08 befinden,
weisen auf, dass die Mehrheit der TeilnehmerinmehTeilnehmer sowohl zufrieden in
ihrer Arbeit ist, als auch eine in ihrer Einsch@ig@emotional Intelligente Fihrungskraft
haben. Jedoch kann man durch die Standardabweiehwudey beiden Facetten feststel-
len, dass die Ergebnisse bei der Emotionalen igéslz mit Werten zwische8D =
1.01 bisSD= 1.42 wesentlich intensiver schwanken als die @/der Arbeitszufrieden-
heit, welche sich zwische®D= 0.77 undSD= 0.97 belaufen. Dies kdnnte daran liegen,
dass die Emotionale Intelligenz der eigenen Fulskiadt von jedem Probanden anders
wahrgenommen wird und demnach auch anders eingetehiéd. Eine gestellte Frage,
wie bspw.lhre Fiuhrungskraft weil3 genau, wie sie auf ihre nvihschen wirkkann
womdglich dazu fuhren, dass unterschiedliche Antsvorgegeben werden. Jeder
Mensch nimmt diese Situationen anders wahr. Das kiaran liegen, dass manche
Teilnehmer schon lange mit ihrer Fihrungskraft musanarbeiten, andere maoglicher-
weise erst neu in ein Team gekommen sind und ikFeungskraft noch nicht genau
einschatzen kénnen. Um diese Diskrepanz zu besejtiginnte bei einer erneuten Be-
fragung die jeweilige Dauer der Zusammenarbeitdait Fihrungskraft abgefragt wer-
den. Des Weiteren kdnnten auch Faktoren wie sctddcune, wenig Schlaf, viel Ar-
beit oder ein vorangegangener Konflikt mit der Fkingskraft die Beantwortung der
gestellten Fragen massiv beeinflussen. Personemaispielsweise in einem Konflikt
mit der Fuhrungskraft stehen, werden vermutlich Hmotionale Intelligenz nicht
gleichermal3en angeben wie Kollegen, die ein peastind konfliktfreies Verhaltnis zu
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Ihrer FUhrungskraft pflegen. Hierfur kann bei décimsten Befragung noch intensiver
die Beziehung zwischen Mitarbeiter und Vorgesetaiggefragt werden.

Die Werte der einzelnen Korrelationen innerhalb Yaterfacetten von Emotio-
naler Intelligenz sind sehr zufriedenstellend. ESeér positive Korrelation von= .76
zwischen Einfuhlungsvermdgen und Menschenkenntiisnte darauf zurtickgefuhrt
werden, dass die Menschenkenntnis als kognitive gorante des Einfuhlungsvermo-
gens verstanden werden kann (Satow, 2012). Auchnénlie abgefragten Items zu
Menschenkenntnis und Einfihlungsvermdgen wie belspeiselhre Fiuhrungskraft
kann Sie richtig einschatzemd Ihre Fuhrungskraft kann sich gut in andere hineive
setzerals inhaltlich ahnlich aufgefasst werden. DiesgeBnisse stimmen mit anderen
Forschungsergebnissen wie beispielsweise von Igndt Clipa aus dem Jahr 2012
Uberein. Die Forscher haben mit ihrer bereits beten Studie zur Untersuchung des
Einflusses der Emotionalen Intelligenz auf die Aidrifriedenheit und Lebenszufrie-
denheit ebenfalls positive Korrelationen hervorimekénnen. Die Werte belaufen sich
aufr = .26 bei der Korrelation der Arbeitszufriedenheit der Emotionalen Intelligenz.
Die Lebenszufriedenheit korreliert 2= .23 mit der Emotionalen Intelligenz. Fir diese
Werte wurde ein Signifikanzniveau von 1% festgelggmhat & Clipa, 2012). Die For-
scher Ignat und Clipa haben die Emotionale Inteliigder Personen direkt mittels eines
Tests gemessen. Um festzustellen, ob die Ergebdeséorscher mit dieser Studie
Ubereinstimmen, musste bei einer erneuten Studi&elbsteinschatzung der Fihrungs-
kraft mit aufgenommen werden. Eine erneute Studikesdemnach zusatzlich zu den
Fragen zu wahrgenommene Emotionale IntelligenzFdérungskraft und der eigenen
Arbeitszufriedenheit, die Abfrage zur eigenen Ewmaien Intelligenz der Fuhrungs-
kraft beinhalten. Diese Ergebnisse kdnnen dann anhijang miteinander verglichen
werden und anderen Studien gegentbergestellt werden

Diese Studie weist deutlich auf, dass die wahrgenene Emotionale Intelli-
genz der eigenen Fihrungskraft einen positivenli&sfauf die Arbeitszufriedenheit
hat. Schulze und Kollegen betonten, dass der mbidsenQ héchstens zu 20% zum
beruflichen sowie personlichen Erfolg einer Perdmitragen (Schulze, Freund &
Roberts, 2006). Goleman erwahnte 2008, dass drkeBtaund Schwachen einer Fih-
rungskraft hinsichtlich der eigenen Emotionalerellidenz messbare Auswirkungen
auf die Organisation haben, da sie sich auf diarilniederschlagen. Der Gewinn flur
die Organisation kdnnte somit eine motivierte uanftiedene Arbeitskraft sein.

Im Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit der Bekétung wurden bereits zahl-
reiche Studien durchgefihrt. Ein Beispiel hierfétrdie Arbeitsklima-Index Studie von
der Job AG. Bei dieser Studie handelt es sich ura 8tJahres-Auswertung von 2008
bis 2010 in der ausschlie3lich Berufstatige in eidkersgruppe zwischen 14 und 60+
befragt wurden (JOB AG Personaldienstleistungen 2@,1). Ein anderes Beispiel ist
in dem DIW Wochenbericht Uber Arbeitszufriedenhails dem Jahr 2015 enthalten

WS 2016 Cornelia Weidele 14



(Brenke, 2015). Beide Studien geben an, dass inBdeblkerung kein signifikanter
Unterschied zwischen der Arbeitszufriedenheit veaeuEn und der Arbeitszufriedenheit
von Mannern liegt. Fir eine erneute Durchfihruresedi Studie kann demzufolge auch
untersucht werden, ob sich die ArbeitszufriedentlertProbanden im Hinblick auf die
Emotionale Intelligenz der Fuhrungskraft zwischaauen und Mannern signifikant
unterscheidet. Die Arbeitsklima-Index Studie deb 265 erfasst auch das Arbeitsklima
in den verschiedensten Altersgruppen, woraus hgeldy dass die Altersgruppe 60
Jahre und alter den hochsten Zufriedenheitswertlen Befragung hatte (JOB AG
Personaldienstleistungen AG, 2011). Auch diesesnBhieann bei einer erneuten Studie
aufgenommen werden und die Arbeitszufriedenheiseien den verschiedenen Alters-
gruppen analysiert werden.

Schlussfolgernd handelt es sich bei der hier dyefithrten Studie miN= 133
Teilnehmerinnen und Teilnehmern um eine angemes3endaehmeranzahl, jedoch
spiegelt dies nicht die Gesamtheit der Bevolkerwngder. Dennoch kann mit dieser
Studie belegt werden, dass die durch die Mitarbaihhrgenommene Emotionale Intel-
ligenz der Fuhrungskraft einen Einfluss auf die éd$zufriedenheit der Probanden hat.
Daraus lasst sich abschlie3end feststellen, dasErmdotionale Intelligenz in der heuti-
gen Arbeitswelt ein Pradikator fur einen zufriedehitarbeiter ist.
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Anhang
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