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EINLEITUNG

Iversitat

Arbeitsengagement gewinnt zunehmend an Bedeutung und Aufmerksamkeit
seitens Unternehmen, da es Im positiven Zusammenhang mit proaktivem
Verhalten (Sonnentag, 2003), sowie Leistung und organisationalem Commitment
(Halbesleben, 2010) steht. Breevaart et al. (2014) weisen darauf hin, dass das
Verhalten einer Fuhrungsperson Mitarbeiterinnen gegenuber als einer der
wichtigsten Pradiktoren fur das Engagement der Angestellten fungiert. Die
iIndividuellen Beziehungen, die eine Fuhrungskraft zu Mitarbeiterinnen

Theorie (LMX; Graen & UhI-Biel, 1995). Sie wirken sich auf Arbeitsleistung und
Arbeitszufriedenheit aus (Breevaart et al., 2015; Graves & Luciano, 2013). Die
Wirkmechanismen, die dem Zusammenhang zwischen LMX und
Arbeitsengagement zugrunde liegen, sind nicht vollstandig erforscht. Eine
mogliche Erklarung ist, dass FUhrungskrafte die psychologischen
Grundbedurfnisse nach Autonomie, Zugehorigkeit und Kompetenz erflllen
(Ryan & Deci, 2000) und dadurch das Arbeitsengagement der Mitarbeiterinnen

aufbaut, liegen im Kern der Leader-Member-Exchange-

HYPOTHESEN

| HYPOTHESE 1.

A. Der Zusammenhang zwischen LMX und Arbeitsengagement wird
durch das psychologische Bedurfnis nach Autonomie mediiert.

B. Der Zusammenhang zwischen LMX und Arbeitsengagement wird
durch das psychologische Bedurfnis nach Kompetenz mediiert.

C. Der Zusammenhang zwischen LMX und Arbeitsengagement wird
durch das psychologische Bedurfnis nach Zugehorigkeit mediiert.

| HYPOTHESE 2:

Arbeitstiberlastung moderiert den Zusammenhang zwischen
psychologischer Bedurfniserfullung und Arbeitsengagement.

fordern.

| N =712 (438 Clickworkers: clickworker.com; 25 Cent/Person)
| AN =52,7% I @ 33,4 Jahre (18 — 68 Jahre) I mind. 30 Arbeitsstunden/Woche
| Erhebung im Herbst 2016 per Online-Fragebogen

STICHPROBE, METHODE & INSTRUMENTE

| Mediations-/Moderationsanalyse via PROCESS Macro (Hayes, 2008)
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HYPOTHESENPRUFUNG

und Arbeitsengagement (AE).
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Abbildung 1: Alle Aspekte psychologischer

und Arbeitsengagement (AE) partiell.

| HYPOTHESE 1: Die drel Aspekte psychologischer Bedurfnisse (Autonomie, Kompetenz,
Zugehorigkeit) mediieren den Zusammenhang zwischen Leader-Member Exchange (LMX)

Indirekter Effekt: .09

Bedurfnisse (Autonomie,
Zugehorigkeit) mediieren den Zusammenhang zwischen Leader-Member Exchange (LMX)

| HYPOTHESE 2: Lediglich bei Mannern hat Arbeits-
tUberlastung einen moderierenden Einfluss auf den
Zusammenhang von Autonomie und Arbeitsengagement.

Niedrige Autonomie Hohe Autonomie

Abbildung 2: Je nach Auspragung der Arbeitsuberlastung
unterscheidet sich der Zusammenhang von Autonomie
und Arbeitsengagement bei Mannern signifikant.

Kompetenz,

ERGEBNISSE, DISKUSSION & PRAKTISCHE IMPLIKATIONEN

| Die Studie bestatigt, dass besonders enge und Intensive Beziehungen
zwischen Mitarbeiterinnen und FUhrungskraften die Bedurfnisse der
Mitarbeiterinnen nach Autonomie, Kompetenz und Zugehorigkeit erfullen.
Dies resultiert in einem hoheren Arbeitsengagement der Mitarbeiterinnen,
was fur Organisationen nicht nur zu erhohter Produktivitat und hoheren
finanziellen Ertragen fuhrt, sondern auch die Arbeitszufriedenheit steigert
(Halbesleben, 2010; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2009).

I Wenn das Grundbediirfnis nach Autonomie erfillt ist, zeigen insbesondere
Manner bel hoher Arbeitstiberlastung ein hoheres Arbeitsengagement.
Dies entspricht dem Konzept ,active job" von Karasek (1979). Eine Ursache
fir den Geschlechtsunterschied konnte sein, dass Manner im Vergleich zu
Frauen mehr Druck durch die quantitative Arbeitstiberlastung wahrnehmen
(Rivera-Torres, Araque-Padilla, & Montero-Simo, 2013).
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| Von den drei Grundbediirfnissen spielt Autonomie die bedeutendste Rolle
Im Zusammenhang mit Arbeitsengagement. Durch die Schaffung von
Freiraum kann dieses Bedurfnis gefordert werden. Da zu viel Autonomie zu
Uberforderung und Verminderung der Arbeitszufriedenheit fihren kann
(Warr, 1990), ISt es wichtig ein optimales Niveau fur die Mitarbeiterinnen zu
finden und sich als Fuhrungskraft unterstitzend, informierend und
ermutigend zu verhalten. Eine richtige Gestaltung der Arbeitsumgebung,
die aktiven sozialen Austausch ermaoglicht, hilft ein Gefuhl von
Zugehorigkeit zu erzeugen. Um Kompetenz zu fordern, sollten
FUhrungskrafte ithren Mitarbeiterinnen mehr Verantwortung Uubertragen.
Dartiber hinaus helfen regelmalfige Feedbacks und Evaluationsgesprache
den Mitarbeiterlnnen ihre Kompetenzen korrekt einzuschatzen und ihre
Fahigkeiten weiter zu entwickeln.
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