Arbeitswerte in Deutschland - Eine Studie zu den Zielen und
Erwartungen von Beschaftigten im Arbeitskontext

Hier finden Sie detailliertere Ergebnisse und Abbildungen zu den vorgestellten Ergebnissen in der
Pressemitteilung. Die Arbeitswerte werden nach Geschlecht, Alter und Fihrungsverantwortung
abgebildet. Da sich aktuell eine wissenschaftliche Veroffentlichung im Publikationsprozess
befindet, werden erste Informationen zur Methodik und dem Vorgehen der Befragung
vermittelt.

Konzeptionelle Einfliihrung zu der Studie

Werte werden als kognitive Reprasentationen von Motiven und sekundare Treiber des Verhaltens
beschrieben, die das menschliche Handeln und die Entscheidungsfindung mal3geblich
beeinflussen (Kooij et al., 2011; Schwartz, 2021; Schwartz, 1992).

Die Literatur Gber Werte im Organisations- und Arbeitskontext unterstreicht ihren bedeutenden
Einfluss auf verschiedene Aspekte des organisationalen Alltags. Werte sind entscheidend fir die
Personalauswahl, die kulturelle Passung, die Arbeitsleistung, das Wohlbefinden und den
Stressabbau (Anglim et al., 2022; Bojanowska et al., 2022). Die Forschung hat Korrelationen
zwischen Werten und wichtigen Ergebnisvariablen wie Einstellungen zu Diversitat,
organisationalem Commitment und sozialem Hilfeverhalten gestltzt (Anglim et al., 2019; Arieli
et al., 2020). Die Verwendung von Fragebdgen zur Messung allgemeiner Wertestrukturen kann
jedoch arbeitsplatzspezifische Werte nicht vollstandig erfassen, was zu einer geringen Akzeptanz
in Auswabhlsituationen fihrt (Consiglio et al., 2017; Uggerslev et al., 2012) und ggf. zu
schlechterer Vorhersage von potenziellen Ergebnisvariablen (Moldzio et al., 2021; Potochik et al.,
2021). Um dieser Einschrankung zu begegnen, wird in der Literatur der Bedarf an
kontextualisierten Fragebdgen betont, die arbeitsplatzspezifische Werte genau messen kénnen.
Der theoretische Rahmen der grundlegenden menschlichen Werte, wie er von Schwartz (1992)
vorgeschlagen wurde, bietet eine solide Grundlage fir das Verstandnis und die Messung von
Werten im Arbeitskontext. Die zirkulare Anordnung der Arbeitswerte in der Organisations- und
Personalentwicklung bietet die Moglichkeit, ggf. Wertekonflikte und Interkorrelationen zu
identifizieren.

Schwartz' Theorie der grundlegenden, individuellen Werte ist weit verbreitet und empirisch
umfassend gestltzt. Es werden zehn universelle Werte identifiziert, die in mehreren Kulturen
Uber verschiedene Lebenssituationen hinweg Anwendung finden kénnen (Schwartz et al., 2012;
Schwartz, 1992). Die zirkulare Anordnung der Werte spiegelt das Kompatibilitats- oder
Konfliktpotenzial der zugrundeliegenden Ziele wider und bietet Einblicke in die Art und Weise,
wie Werte Wahrnehmungen, Praferenzen und Verhaltensweisen im Arbeitskontext steuern
(Schwartz, 2021; Schwartz, 1992). Die Anwendung der Theorie der grundlegenden Werte auf
den Arbeitskontext hat zur Identifizierung spezifischer Arbeitswerte gefthrt, die Ausdruck der
grundlegenden Werte am Arbeitsplatz sind (Arieli et al., 2020; Albrecht et al., 2020; DeClerq et
al., 2008). Diese Erweiterung spiegelt den sich entwickelnden Charakter arbeitsbezogener Werte
und die zunehmende Bedeutung von Aspekten wie der sozialen Verantwortung von
Unternehmen und des Umweltschutzes in modernen Arbeitskontexten wider. Insgesamt
unterstreicht die Literatur, wie wichtig es ist, arbeitsspezifische Werte zu verstehen und zu
messen, um die Personalauswahl und die Organisationsentwicklung effektiv zu gestalten.

Um Wert im Arbeitskontext erfassbar zu machen, wurde ein psychologischer Fragebogen mit 33
Items zur Reprasentation von elf Gbergreifenden Arbeitswerten basierend auf der vorgestellten



Theorie entwickelt. Anhand von Best-Practices in der Entwicklung solcher Instrumente (Boateng
et al., 2018), hat das Projektteam per Machine-Learning-Ansatz (Schroeders et al., 2016;
Schultze, 2017) einen 6konomischen, aber dennoch validen' Fragebogen entwickelt. Verwendet
wurden die Daten von 1049 Beschaftigten eines Online-Panels in Deutschland?. Das finale
Instrument zur Erfassung von Arbeitswerte als handlungsleitende Ziele von Beschaftigten, ist im
Anhang dargestellt. Dort sind ebenfalls die Definitionen der einzelnen Arbeitswerte gelistet.

Im Folgenden werden erste deskriptive Vergleiche abgebildet. Diese Analysen werden in den
kommenden Wochen durch ein Online-Tool erganzt, in denen die Ergebnisse umfassender
verfligbar gemacht werden. Die Grafiken bilden die Mittelwerte der Arbeitswerte auf der Skala
(1-7) ab. Die Skala erfasst die Wichtigkeit der einzelnen Fragen im Anhang. So gibt der
Mittelwert die mittlere Wichtigkeit Gber alle Teilnehmenden bzw. differenziert nach den
angegebenen Gruppen an.

! Die Validitit von Fragebdgen bedarf bei jeder Anwendung umfassende Evaluation, da psychologische
Konstrukte haufig sehr abstrakt, und nicht direkt beobachtbar sind (bspw. die kognitiven Reprasentationen von
Arbeitswerten: Was ist einer Person wichtig bei der Arbeit?). Um solche Aspekte greifbar zu machen, muss
sichergestellt werden, dass die Fragen, die gestellt werden, auch mit einer hohen Wahrscheinlichkeit das
erfragen, was man beabsichtigt. Sonst reprasentieren die Daten ggf. nicht die Realitdt — Schlussfolgerungen und
Handlungsempfehlungen auf Basis der Daten werden mit hoher Wahrscheinlichkeit weniger zielfiihrend.

2 Die Qualitdt der Daten wurde entsprechend géngiger wissenschaftlicher Empfehlungen sichergestellt (Aguinis
et al,, 2021; Porter et al., 2019; Ward & Meade, 2023). Dementsprechend wurde der Datensatz bereinigt, und
lediglich Falle miteingeschlossen, bei denen mit hoher Wahrscheinlichkeit gewissenhafte Antworten
festzustellen sind.
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Fig. 1: Bedeutung der Arbeitswerte nach Geschlecht (7-stufigen Skala: "stimme Gberhaupt nicht
zu" bis "stimme voll und ganz zu"); Nmsnnich=438, Nueibich=415.
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Fig. 2: Bedeutung der Arbeitswerte nach Alter (7-stufigen Skala: "stimme Uberhaupt nicht zu"
bis "stimme voll und ganz zu "); n60.69=98, n50.59=254, n40-49=179, n30-39=173, N15.29=149.
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Fig. 3: Bedeutung der Arbeitswerte nach Fihrungsverantwortung (7-stufigen Skala: "stimme
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Fig. 4: Bedeutung der Arbeitswerte nach Geschlecht und Fihrungsverantwortung (7-stufigen
Skala: "stimme Uberhaupt nicht zu" bis "stimme voll und ganz zu"); Mit
FUhrungsverantwortung: Nmsnnicn=166, Nueibicv=72; ohne Flihrungsverantwortung: Nmannicv=272,
Nweiblich=343.



Fragebogen zur Erfassung von Arbeitswerten

Arbeitswert

Konstrukt-Definition

Wie wichtig sind Ihnen personlich nachstehende Aspekte,
unabhangig von ihrer aktuellen Tatigkeit, bei der Arbeit?

Autoritat 1. Andere Menschen flihren konnen
Sozialer Status und Prestige am 2. Bestimmen, wie Geld ausgegeben wird
Arbeitsplatz, ausgedriickt durch
FUhrungsrollen und Einfluss 3. Entscheidungen dariiber treffen kénnen, wer welche Aufgaben
Ubernimmt
Ehrgeiz Persénlicher Erfolg bei der Arbett, 4. In der Organisation als erfolgreich angesehen werden
definiert durch die Anerkennung der o )
eigenen Fahigkeiten und Ergebnisse >+ ENrgeizig sein
im Unternehmen 6. Leistung zeigen konnen
Vergnigen ) ) ) 7. Ausgleich zwischen beruflichen und erholsamen Tatigkeiten
Freude an der Arbeit, Vereinbarkeit
von Arbeit und eigenen 8. Freude empfinden
Freizeitinteressen ) L .
9. Dinge tun, die mir ein gutes Gefihl geben
Abwechslung o 10. Abwechslungsreiche Aufgaben haben
Abwechslung, Neuartigkeit und
Herausforderungen in 11. Eine Vielfalt an Aufgaben bearbeiten
Arbeitssituationen und -kontexten }
12. Abwechslungsreiche Herausforderungen erleben
Autonomie Unabhangiges Denken und 13. Entscheiden, wie ich meine Aufgaben erledige
Entscheiden, Schaffen und
Erforschen bei der Arbeit; die Freiheit 14. Meine eigenen Prioritaten bei der Arbeit setzen
zu wahlen, wie man seine Arbeit o ) } .
p 15. Selbststandig und eigenverantwortlich handeln kénnen
ausfihrt
Soziale 16. Mich fir einen respektvollen Umgang in der Organisation
Gerechtigkeit Fairness, Respekt, Schutz vor einsetzen
Diskriminierung fir alle Mitglieder . . L )
der Arbeitsorganisation; sozial 17. Zur Fairness in der Organisation beitragen
verantwortliche Politik 18. Mich firr Chancengleichheit der Kolleg:innen in meinem
Arbeitsumfeld einsetzen
Okologische . .
Nachhaltigkeit Schutz der Natur, nachhaltiges 19. Die Umwelt schiitzen
Handeln bei der Arbeit verfolgen, 20. In einer Organisation arbeiten, die den Umweltschutz
Okologisches Wohlergehen der unterstitzt
Umwelt sichern
21. Umweltbewusst handeln
Helfen L.J.nd Sich den BedUrfnissen der Menschen  22. Menschen helfen, mit denen ich in Kontakt komme
Unterstutzen

widmen, mit denen man in haufigem
Arbeitskontakt steht, und
harmonische und unterstitzende
Arbeitsbeziehungen schaffen

23. Anderen Menschen durch meine Arbeit helfen

24. Das Leben der Menschen, denen ich bei der Arbeit begegne,
verbessern

Regeln Respektieren

Befolgung und Anpassung der
Erwartungen und Normen des
Managements, Verzicht auf
personliche Neigungen zur Wahrung
der organisatorischen Ordnung

25. In einem Team arbeiten, in dem wir alle die Richtlinien der
Organisation unterstitzen

26. An einem Arbeitsplatz arbeiten, an dem Regeln eingehalten
werden

27. Mit Kolleg:innen zusammenarbeiten, die die Regeln auch dann
einhalten, wenn niemand sie beobachtet

Traditionelle Werte

Respekt, Akzeptanz und Verbreitung
von organisatorischen und
gesellschaftlichen Traditionen, Kultur
und Brauchen

28. Im Einklang mit den Uberzeugungen meiner Familie zu arbeiten

29. Eine Arbeit verrichten, die mit meinen kulturellen Werten
Ubereinstimmt

30. Die Traditionen meiner Organisation fortflihren

Sicherheit

Sicherheit, Stabilitat, Gesundheit,
Vermeidung von Risiken im Arbeits-
und Organisationsumfeld

31. Zur Sicherheit meiner Kolleg:innen beitragen
32. Die Sicherheit des Arbeitsplatzes maximieren

33. Unterstitzende Sozial- & Zusatzleistungen bereitgestellt durch
die Organisation

Anmerkung: Antwort auf einer 7-stufigen Skala: "stimme Gberhaupt nicht zu" bis "stimme voll und ganz zu"
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