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als arrogante Erniedrigung der
Leistungen seines Vaters. Jede die-
ser Streitigkeiten endet nach hefti-
gen vorwurfsvollen Wortwechseln
in einem verletzten Schweigen, das
Tage anhalt, in denen beide qua-
lenden Trennungsphantasien nach-
héngen.

Eine wichtige Kulturtechnik:

»Die monetiare Kompetenz«

In einer monetarisierten Gesell-
schaft kann es sich kein Gesell-
schaftsmitglied leisten, von Geld
nichts zu verstehen. Die Beherr-
schung dieses Mediums soziooko-
nomischer Integration ist eine ele-
mentare Kulturtechnik, mindestens
ebenso relevant wie Lesen, Schrei-
ben, Rechnen und die Handhabung
des Computers. Unsere monetare
Kompetenz erlangen wir von Kind-
heit an hauptsachlich durch die
praktische Teilhabe am alltdglichen
Geldgebrauch. Allerdings denken
wir nur selten dariiber nach, was
wir mit Geld machen und Geld mit

uns macht. Oftmals muss es erst zu
einer privaten »Finanzkrise « kom-
men, die einen solchen Reflexions-
prozess erzwingt. Aber auch dann
dominieren meist die 6konomi-
schen Fragen. Monetdr kompetent
sind wir aus psychodynamischer
Perspektive aber nur dann, wenn
wir um unsere Wiinsche und
Angste wissen. Diese verbinden
sich lebensgeschichtlich mit Geld
als einem Medium, das in der mo-
netarisierten Gesellschaft, in der
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wir leben, hinterriicks alle unsere
Beziehungen strukturiert.
Deshalb kann es sinnvoll sein,
sich unter professioneller Anlei-
tung mit dem eigenen Geldstil zu
befassen. So haben die Cefuhsens
an einer Selbsterfahrungsgruppe
zum Thema »Mein personlicher
Umgang mit Geld« teilgenommen,
in der sich beide ihrer Empfind-
lichkeiten in Geldfragen bewusst
geworden sind. Dies hat zu einer
merklichen Entspannung gefiihrt
und die Zufriedenheit mit ihrer
Paarbeziehung verbessert. ¢
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Geld allein macht nicht (un)gliicklich

Was Mitarbeiter der Goethe-Universitat zufrieden macht

von Rolf van
Dick und
Nikolai Egold

Ob Menschen am
Arbeitsplatz zu-
frieden sind,
hangt von vielen
Faktoren ab. Gute
Bezahlung spielt
eine Rolle, ist
aber fir viele
Menschen nicht
das Wichtigste.

acht Geld gliicklich? Sind

besser bezahlte Mitarbeiter
mit ihrer Arbeit zufriedener? Ist
Minnern eine gute Bezahlung
wichtiger als Frauen? Welche Rolle
spielt das Geld im Vergleich zu an-
deren Aspekten wie netten Kolle-
gen, einem motivierenden Chef
oder der Zufriedenheit mit der Ar-
beitsaufgabe? Und bezogen auf die
Universitdt: Welche Unterschiede
gibt es zwischen Wissenschaftlern
und Nicht-Wissenschaftlern? Mit
diesen Fragen beschaftigt sich die
Abteilung fiir Sozialpsychologie.
Von 2007 bis 2012 befragt sie alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der Goethe-Universitat (derzeit
etwa 3600) zu verschiedenen ar-
beitsplatzbezogenen Einstellungen,
unter anderem auch zu ihrer Ar-
beitszufriedenheit.

In Mitarbeiterbefragungen wie
dem »goethe barometer« ist die
Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz
eine wichtige Variable, weil diese
nicht nur das Klima und die Stim-
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mung widerspiegelt, sondern auch
eng mit psychischer Gesundheit,
dem Wohlbefinden und der Leis-
tungsfahigkeit der Mitarbeiter ver-
bunden ist. Um den relativen An-
teil der Gehaltszufriedenheit zu
bestimmen, berechneten wir soge-
nannte Regressionen. Damit kon-
nen wir »vorhersagen«, welchen
Anteil die folgenden Faktoren auch
in Zukunft an der allgemeinen Ar-
beitszufriedenheit haben werden:
» Die Beurteilung der Tadtigkeit an
sich (Bedeutsamkeit, Autono-
mie, Vielfaltigkeit und so weiter),
» die Zufriedenheit mit dem Fiih-
rungsstil,
» die Zufriedenheit mit den Kolle-
gen und
» die Zufriedenheit mit dem Ge-
halt. Fiir das Jahr 2011, in dem
etwa 800 Mitarbeiter unsere
Fragebogen beantworteten,
zeigt sich, dass das Gehalt
durchaus einen Einfluss auf die
allgemeine Arbeitszufriedenheit
hat. B Dieser ist jedoch geringer
als der Einfluss des Fiihrungs-
stils oder der Kollegen und nur
etwa halb so grofl3 wie die Beur-
teilung der Tatigkeit an sich.
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in der Stichprobe des »goethe ba-
rometer« allerdings nicht bestati-
gen: Tatsachlich hangt bei den
mannlichen Befragten (n=374)
die Gehaltszufriedenheit weniger
mit der allgemeinen Arbeitszufrie-
denheit zusammen als bei den
Frauen (n=551). B Umgekehrt
héngt die allgemeine Arbeitszufrie-
denheit der Mdnner deutlicher von
den Arbeitsbedingungen und der
Zufriedenheit mit den Kollegen ab.
Wie sieht es nun bei den wis-
senschaftlichen Beschaftigten (n=
489) im Vergleich zu den nichtwis-
senschaftli-
~r chen Ange-
. stellten (n=
269) aus?
Bei den Wis-
senschaftlern
hangt die Ar-
beitszufrie-
denheit zwar
auch vom Gehalt ab, wobei die an-
deren Aspekte wie Zufriedenheit
mit dem Fithrungsstil und die Be-
urteilung der Tatigkeit in dieser
Reihenfolge den groBeren Einfluss
haben. Bei den nichtwissenschaft-
lichen Angestellten bestimmt die

1 Gesamtstich-
probe alle Mitar-
beiterinnen und
Mitarbeiter der

Goethe-Universi-

Zufrieden-  Zufrieden- Zufriedenheit Beurteilung
heit heit mit dem der
mit Gehalt mit Kollegen Fihrungsstil  Tatigkeit

Sinnvolle Arbeit bestimmt

die Zufriedenheit

mehr als das Gehalt

Als Nachstes untersuchten wir,
ob die Effekte der verschiedenen
Faktoren auf die Arbeitszufrieden-
heit in verschiedenen Gruppen un-
terschiedlich sind. Studien wie die
von Clark (1997) zeigen, dass
Frauen, obwohl meist schlechter
bezahlt als ihre mannlichen Kolle-
gen, dennoch die zufriedeneren
Mitarbeiterinnen sind. Bei Man-
nern hingegen héangt die Arbeits-
zufriedenheit deutlicher mit dem
Gehalt zusammen. Dies ldsst sich
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Zufriedenheit mit den Kollegen die
Arbeitszufriedenheit etwas mehr
als das Gehalt, der Unterschied ist
allerdings nur gering. Interessant
ist hingegen, dass die Zufriedenheit
mit dem Gehalt und die Zufrieden-
heit mit dem Fiihrungsstil bei den
Nicht-Wissenschaftlern einen
gleich groRen Einfluss auf die Ar-
beitszufriedenheit austiben — otfen-
bar sind die Fiihrungskrifte von
besonderer Bedeutung fiir die Zu-
friedenheit dieser Gruppe. Wie bei
allen anderen Vergleichen ist auch
bei den nichtwissenschaftlichen
Angestellten die Beurteilung der
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Tatigkeit der starkste Einflusstaktor
auf die Arbeitszufriedenheit.

Die bisherigen Analysen basie-
ren auf einem sogenannten Quer-
schnitt, das heif3t, sie beziehen sich
ausschlieRlich auf das Jahr 2011.
Das »goethe barometer« bietet je-
doch die Moglichkeit, 1angsschnitt-
liche Analysen durchzufiihren und
zu priifen, ob sich die Einschatzun-
gen aus dem Jahr 2007 auf die Ar-
beitszufriedenheit 2011 auswirken.
Von den Mitarbeitern, die sich
2007 an der Befragung beteiligt
haben, haben n=81 auch 2011 an
der Befragung teilgenommen. Das
sind insgesamt relativ wenige Pro-
banden, weshalb die Ergebnisse
vorsichtig zu interpretieren sind.
Die Ergebnisse bleiben jedoch auch
im Langsschnitt weitgehend kon-
sistent: Die allgemeine Arbeitszu-
friedenheit
2011 wird im
Wesentlichen
von der Zu-
friedenheit mit
der Tatigkeit
beeinflusst, .
nicht jedoch L
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von der Zufriedenheit des Mitarbei-
ters mit dem Gehalt im Jahr 2007.
Anders ausgedriickt lasst sich langer-
fristig die Zufriedenheit von Mitar-
beitern erhohen, wenn man ihre Ar-
beitsbedingungen verbessert (ihnen
zum Beispiel mehr Entscheidungs-
spielrdume lasst), wahrend mehr
Gehalt weniger wirkungsvoll ist.

Nun kdnnte man einwenden,
dass die Zufriedenheit mit dem Ge-
halt im »goethe barometer« des-
halb eine untergeordnete Rolle
spielt, weil die Universitdt ein Um-
feld ist, in dem das Gehalt durch
Besoldungstabellen relativ stark
vorgegeben und nur wenig indivi-
duell (auller bei den W-besoldeten

Vom Umgang mit Geld

Professoren) verhandelt werden
kann. Wir haben aber dhnliche Ef-
fekte auch in anderen Berufen,
zum Beispiel
im Banken-
sektor, ge-
funden (van
Dick, 2004).
Damit besta-

Macht Geld gliicklich?
Jein.

S-amerikanische Psychologen verglichen 1978

zwei Gruppen, die etwa ein Jahr zuvor ein le-
bensveranderndes Erlebnis hatten: Die eine Gruppe
wurde infolge eines Unfalls dauerhaft gelahmt, die
andere Gruppe hatte grole Summen
im Lotto gewonnen. Das Ergebnis:

Die Lottogewinner waren zwar s
gegenwartig etwas zufriedener mit 7,4
ihrem Leben, aber auch die Unfall- 7,2
opfer waren eher zufrieden als un- 7,0
zufrieden. Sie gaben zudem an, sich 6,8
starker tiber alltagliche Kleinigkeiten 6,6
zu freuen und erwarteten sogar, in 6.4
der Zukunft gliicklicher zu sein, als '

dies die Lottogewinner taten. Auch 6,2
in neueren Studien zeigte sich, dass 6.0
Lottogewinner gar nicht oder nur 5,8

wenig zufriedener waren als Kont-
rollgruppen.

In einer anderen Studie unter-
suchte der Psychologe Ed Diener
47 der 100 reichsten Menschen der
USA und fand unter diesen eine
grofRere Zufriedenheit als in einer Vergleichsgrup-
pe. Als Griinde fiir ihre Zufriedenheit nannten
die Superreichen aber nicht ihre Swimmingpools,
Yachten oder Ferienresidenzen, sondern gliickliche
Beziehungen zu Freunden und Familienangehori-
gen, das Gefiihl, etwas Wertvolles tun zu konnen
und Stolz auf die eigene Arbeit.

Betrachtet man den Zusammenhang zwischen
Einkommen und Zufriedenheit weltweit, findet
sich einerseits ein klarer linearer Trend: Je mehr
Wohlstand ein Land hat, umso zufriedener sind sei-
ne Biirger im Durchschnitt. Dennoch gibt es gerade
unter den Armsten auch gliickliche Menschen, wie
Robert Biswas-Diener herausfand, indem er zum
Beispiel Menschen in den Slums von Kalkutta be-
fragte.

In den USA scheint die Zufriedenheit mit gro-
Berem Gehalt nur bis zu einem »Mindestlohn«
von 40 000 Dollar anzusteigen. Ist dieses Minimum
erreicht, macht mehr Geld nicht unbedingt noch
zufriedener.

In Deutschland zeigt eine Studie von Lucas
und Schimmack allerdings einen klareren Trend:
Menschen mit einem Jahreseinkommen von iiber
200 000 Euro sind mit ihrem Leben allgemein
zufriedener als diejenigen, die 100 000 Euro ver-

10 Tsd.
Euro

unter 20 30 40 50 60 70 80 90

dienen. Diese sind zufriedener als Menschen mit
einem Einkommen von 50000 Euro, und diese
sind wiederum zufriedener als Menschen, die nur
20000 Euro oder weniger verdienen.

100 150 uber
200
Tsd. Euro

Zusammenhang zwischen Einkommen (in Tsd. Euro) und allgemeiner Lebens-
zufriedenheit (Skala von 1 bis 10)

Die Befunde sind also nicht einheitlich. In den
Studien zeigen sich aber noch drei weitere Dinge:
Erstens sind es nicht unbedingt die materiellen
Dinge, die Menschen mit mehr Geld gliicklicher
machen, sondern Faktoren wie »mehr Kontrolle
iiber das Leben zu haben« oder anderen helfen zu
konnen. Zweitens ist Einkommen relativ zur Ver-
gleichsgruppe zu sehen. Der Professor mit 50 000
Euro Jahreseinkommen fiihlt sich vielleicht unter-
bezahlt, weil er sich mit dem Durchschnitt anderer
Professoren vergleicht, wahrend die wissenschaft-
liche Mitarbeiterin mit 40 000 Euro Jahreseinkom-
men sehr zufrieden ist, weil sie sich mit anderen
Mitarbeitern auf halben Stellen, Stipendiaten
oder anderen schlechter Verdienenden vergleicht.
Drittens spielt die Wichtigkeit, die man dem Geld
zumisst, eine grofRe Rolle: Umfragen zeigen, dass
diejenigen, fiir die Geld sehr wichtig ist, unabhan-
gig vom tatsdchlichen Einkommen (unterhalb einer
Grenze von 250 000 Dollar) weniger zufrieden sind
als Menschen, die dem Geld eine kleinere Rolle
beimessen.

Fazit: Geld allein ist keine Garantie fiir Glick, es
macht aber auch nicht ungliicklich. Wichtig ist,
was man draus macht!

Rolf van Dick
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tigen sich auch éltere Studien, wie
die klassische Arbeit von Frederick
Herzberg, nach der ein zu geringes
Gehalt zwar zu Unzufriedenheit
fiihren kann, aber ab einem gewis-
sen Niveau schaffen Gehaltssteige-
rungen nicht mehr Zufriedenheit.
Wichtiger sind nach Herzberg An-
erkennung oder sinnvolle und an-
regende Aufgaben. Bezogen auf die
Universitat lasst sich das gut erkla-
ren: Ein Professor verdient mindes-
tens 4500 Euro (plus Zulagen) und
muss als Beamter nicht in Arbeits-
losen- und Rentenversicherung
einzahlen. Dagegen verbleiben bei
Angestellten in der Verwaltung bei
einer vollen Stelle nach Abzug von
Steuern und Abgaben je nach Alter
und Dauer der Berufstatigkeit oft-
mals nur zwischen 1000 und 1200
Euro. Hier fallen Gehaltserhohun-
gen starker ins Gewicht als bei ei-
nem Professorengehalt.

Was ist ein fairer Lohn?

Eine gute Entlohnungsstruktur
zu schaffen, ist ein komplexes The-
ma. Einerseits zeigt die Forschung
(Robbins und Judge 2011), dass
Unternehmen, in denen Mitarbei-

ter davon
iiberzeugt
sind, besser
entlohnt zu
werden, pro-
duktiver sind
und eine ho-
%« here Zufrie-
denheit ha-
ben. Andererseits sind die
Personalkosten meist die hochsten
Kosten in einem Unternehmen
iiberhaupt, so dass hier nicht viele
Spielraume fiir eine Steigerung be-
stehen.

Die zweite Frage betrifft die in-

dividuelle Entlohnung. Starre Sys-
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teme, wie sie
bei der Be-
soldung von
Beamten iib-
lich waren,
tragen nicht
unbedingt zu
einer hohe-
ren Zufriedenheit oder Produktivi-
tat bei. Wenn das Gehalt nicht an
Leistung gekoppelt ist, sondern mit
dem Alter des Mitarbeiters auto-
matisch steigt, gibt es keinen An-

dividuellen Bediirfnisse der Mitar-
beiter. Fiir einen Alleinstehenden
mag die Hohe des Gehalts wichti-
ger sein als fiir eine alleinerziehen-
de Mutter mit zwei Kindern, die
fiir besondere Leistungen lieber
mit freien Tagen belohnt werden
mochte.

Zuletzt ist es gerade fiir weniger
attraktive Tatigkeiten wichtig, dass
die Leistung des Mitarbeiters aner-
kannt wird, damit die Motivation
erhalten bleibt, sich auch weiterhin
zu bemtihen. Hierbei spielen die
Flihrungskrafte eine besondere
Rolle. Eine mittlerweile bekannte
Variante ist die Auszeichnung des
»Mitarbeiter des Monats«, bei dem
die Leistung des Kollegen offent-
lich gelobt wird. In Schnellrestau-
rants konnen sogar die Kunden an
Aushdngen sehen, wer der beste
Mitarbeiter ist. Bei aller Wichtig-
keit fiir die Motivation haben der-
artige Systeme auch den Vorteil,
dass sie nicht viel kosten. Es
braucht lediglich einen Chef, der
die Leistung wiirdigt. Diese Wiirdi-
gung und das Lob miissen aber
auch ernst gemeint sein und soll-

ten sich nicht
auf besonde-
re Ereignisse

reiz zu einer hoheren Leistung und
damit einhergehend auch nicht das
Gefiihl von Gerechtigkeit. Hier

empfehlen sich variable Entloh- beschranken.
nungssysteme, von individuellen, Dass die
leistungsabhdngigen Systemen Qualitat des
iiber Boni, kompetenzbasierte Ent-  Fithrungsstils
gelte, Teilhabe am Profit eines Un-  fiir die Ar-
ternehmens bis hin zu Anteilen an  beitszufrie-

Unternehmen, mit denen Dividen-
den erwirtschaftet werden konnen.
Wichtig sind dartiber hinaus die in-

denheit von Bedeutung ist, zeigte
sich auch in unseren Studien zum
»goethe barometer«. ¢
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