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Abstract

Diese Diplomarbeit befasst sich mit der Relevanz des Diversity
Managements bezliglich der geschlechtlichen und sexuellen
Identitat fir Studierende der Zollverwaltung. Zu diesem Zweck
wurde eine quantitative Befragung unter derzeit allen Studierenden
mit einer daraus resultierenden Stichprobe von n =177 (davon
20,90% queer) durchgefiihrt. Der Fragebogen beinhaltete die
Erstellung einer Rangfolge aus den Dimensionen ,,Guter Arbeit*
des DGB-Index, die Erhebung der Arbeitszufriedenheit nach dem
MSQ und die Erfassung der demografischen Daten. Die originalen
Untersuchungsinstrumente wurden um queerspezifische
Dimensionen erweitert.

Das Ergebnis der Umfrage zeigt, dass Diversity Management im
Vergleich zu den anderen Dimensionen als weniger wichtig
eingeschéatzt wird. Die durchschnittliche Zufriedenheit mit der
queerspezifischen Dimension liegt im mittleren Bereich mit
Tendenz zur Zufriedenheit (M = 3,53 (nicht-queer) und 3,35
(queer)). Der Anteil an Studierenden, die unzufrieden mit der
Dimension sind, ist bei den queeren Teilnehmenden dabei doppelt
so hoch. Auffallig ist auRerdem die vergleichsweise hohe
Unzufriedenheit der queeren Studierenden beziiglich des Gefiihls,
die Identitét verstecken zu mussen (29,73%) und die erhdhte
Unzufriedenheit beider Gruppen hinsichtlich des Umgangs mit
Diskriminierung.

Die Untersuchung weist auf keinen akuten Handlungsbedarf auf
Seiten der Zollverwaltung hin. Es lassen sich jedoch Anzeichen fiir
einen moglicherweise langfristigen Bedarf an Diversity
Management starkenden Malinahmen erkennen.
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1 Einleitung

In Anbetracht der demografischen Entwicklung und einem
wachsenden Bewusstsein flr Vielfalt und Gleichberechtigung
nimmt die Forderung einer diversen Unternehmenskultur einen
immer wichtiger werdenden Stellenwert ein. Waren es 2015 noch
45%, halten 2021 69% der befragten Unternehmen einer Studie der
PageGroup Diversitét fur wichtig. Dabei greifen sie zu Strategien
des Management Instruments Diversity Management, um eine
vielfaltige und diskriminierungsarmere Arbeitsumgebung zu
schaffen, die Zusammenarbeit zu starken und die
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden zu steigern (PageGroup,
2021). Im Hinblick auf die Konkurrenz um Nachwuchskréafte und
Bewerber*innen zwischen der 6ffentlichen Verwaltung und
privaten Unternehmen hat diese Entwicklung durchaus Relevanz
fur den Zoll, um ein attraktiver Arbeitgeber zu bleiben (Bernstein,
2016).

Bei der Etablierung von Diversity Strategien werden die
Blickwinkel von LSBTIAQ*! Menschen derzeit selten
berticksichtigt, obwohl es sich mit vermuteten 3,1 Millionen
Arbeitskréften in Deutschland um einen durchaus bedeutenden Teil
der Bevolkerung handelt (Frohn et al. 2017). Grund dafur ist, dass
sich weiterhin hartnéckig der Gedanke hélt, dass die
geschlechtliche und sexuelle Identitat privat ist und weder Platz
noch Auswirkungen auf die Arbeit hat. Die Arbeitsrealitét fur
Menschen, die sich als LSBTIAQ* identifizieren, stellt sich jedoch
gegenteilig dar. Sie finden sich in den heteronormativen?
Strukturen nicht wieder und sehen sich im alltdglichen Miteinander
am Arbeitsplatz oftmals dazu gezwungen einen Teil ihrer Identitét
aus Angst vor Diskriminierung zu verschweigen. Dabei kann sich
schon die Frage nach dem Wochenende in der morgendlichen
Besprechung fur queere Menschen zu einer Herausforderung
entwickeln (Hofmann, 2012).

! Das Sternchen (*) steht stellvertretend fiir weitere Selbstbezeichnungen und
Identitéten, die von dem Akronym nicht erfasst sind.

2 Gesellschaftsstruktur, die sich auf zwei Geschlechter beschrankt (mannlich,
weiblich) und nur gegengeschlechtliche sexuelle Identitaten umfasst.



Der veroffentlichte Leitfaden fur Diversitéatsstrategien der
Bundesverwaltung sowie die Selbstverpflichtung zur Etablierung
von Diversity Management durch die Unterzeichnung der Charta
der Vielfalt vom Bundesfinanzministerium zeigen, dass
Bemiihungen diesbeziiglich stattfinden (Die Beauftragte der
Bundesregierung fir Migration, 2021; Charta der Vielfalt e.V.,
2023a). Eine Planung des VVorgehens fur die Umsetzung konkreter
Strategien der Zollverwaltung konnte jedoch nicht gefunden
werden. Dabei ist es wichtig, dass der Zoll als 6ffentliche
Verwaltung auch die Vielfalt abbildet und fordert, die in der
Gesellschaft, fur die er besteht, vorherrscht (Bernstein, 2016).

Da es noch keine nennenswerte Forschung hinsichtlich der
Arbeitszufriedenheit von LSBTIAQ* Menschen in der
Zollverwaltung gibt, bietet es sich an herauszufinden wie die
angehenden Fuhrungskrafte die Bedarfslage der Zollverwaltung
diesbeziglich einschétzen. Besteht tiberhaupt die Notwendigkeit
MaRnahmen des Diversity Managements als Ergebnis einer
Unzufriedenheit zu férdern? Daher soll in dieser Arbeit folgende
Forschungsfrage untersucht werden: Welche Rolle spielt Diversity
Management in Bezug auf die sexuelle und geschlechtliche
Identitat fir die Arbeitszufriedenheit der Studierenden der
Zollverwaltung?

Fir die Beantwortung wurde eine quantitative Befragung unter den
Studierenden der Zollverwaltung durchgefthrt. Dafir wird
zunéchst die theoretische Grundlage présentiert. Diese besteht aus
drei Teilen. Zuerst wird Arbeitszufriedenheit néher erldutert und
drei ausgewahlte Theorien dargelegt. AnschlieRend folgt die
Definition von Diversity Management und das Herstellen eines
Zusammenhangs zur Arbeitszufriedenheit. Im letzten Schritt wird
erklart, welche Besonderheiten sich fir Menschen, die sich dem
LSBTIAQ* Spektrum zugehorig fuhlen, bei der Arbeit ergeben.
Hierbei wird besonders auf die Arbeitszufriedenheit und das
Diversity Management eingegangen. Der Theorieteil wird mit der
Aufstellung der Hypothesen beendet. Daran anschlieRend folgt die
Beschreibung des methodischen VVorgehens bei der empirischen
Erhebung. Zum Schluss erfolgt die Présentation und kritische
Diskussion der Ergebnisse.



2 Theoretischer Hintergrund

2.1 Arbeitszufriedenheit

Die Arbeit nimmt einen Grofteil der uns zur Verfligung stehenden
Lebenszeit ein, weswegen sie eine bedeutende Rolle bei der
personlichen Entwicklung spielt (Dawis & Lofquist, 1984). Zudem
stellt sie eine Umgebung dar, die individuelle Bedurfnisse
hervorbringt, gleichzeitig aber auch das Potential hat, diese zu
erfullen (Dawis & Lofquist, 1984).

Um einen genaueren Blick auf diese Zusammenhénge zu werfen,
wird im Folgenden ,,Arbeitszufriedenheit* naher erldutert. Sie stellt
das grundlegende Konstrukt dieser Arbeit dar. Dafiir wird zunéchst
ein allgemeiner Uberblick uiber die Arbeitszufriedenheit gegeben,
um anschlieBend spezifischer auf ausgewéhlte Theorien
einzugehen®. Zum Schluss wird die Wichtigkeit fur die
Managementlehre verdeutlicht.

2.1.1 Definition ,,Arbeitszufriedenheit*

Arbeitszufriedenheit ist ein hocherforschtes Konstrukt der Arbeits-
und Organisationspsychologie. Trotz einer Vielzahl von
vorliegenden Untersuchungen wurde sich innerhalb der Forschung
nicht auf eine allgemeingltige Definition geeinigt. Stattdessen gibt
es viele einzelne Definitionen, Modelle und Theorien, die die
Facetten der Arbeitszufriedenheit abbilden, um sich so einer
Darstellung des Konstruktes zu nédhern (Nerdinger, 2014;
Einramhof-Florian, 2017; Ferreira, 2019). Ferreira (2019)
beméngelt diesbeziiglich, dass sich die Untersuchungen immer
spezifischer werdenden Blickwinkeln widmen ohne das Vorliegen
von Modellen, die auf schlussigen Definitionen beruhen. Hinzu
kommt die individuelle kontextuale Einbettung der einzelnen
Untersuchungen, die einen unmittelbaren Vergleich der
zugrundeliegenden Annahmen erschwert. Definitionen zur
Arbeitszufriedenheit sollten daher eher eine Orientierungshilfe

3 Um den Umfang der Arbeit nicht zu tberschreiten, werden nur jene Theorien
exemplarisch erldutert, die fiir die Untersuchung besonders relevant sind und auf
andere Modelle der Arbeitszufriedenheit wie die Zwei-Faktoren-Theorie von
Herzberg bewusst verzichtet.



darstellen, als miteinander um die Allgemeingultigkeit zu
konkurrieren (Ferreira, 2019).

Eine oft genutzte Definition erfasst Arbeitszufriedenheit als
eine Einstellung gegeniiber der Arbeit, welche ,,die emotionale
Reaktion auf die Arbeit, die Meinung tber die Arbeit und die
Bereitschaft, sich in der Arbeit in bestimmter Weise zu verhalten
(Nerdinger, 2014, S. 421, zitiert nach Six & Felfe, 2004) beinhaltet.
Dabei ist zu konkretisieren, dass es sich bei der
Arbeitszufriedenheit nicht um die Zufriedenheit tber einen
langeren Zeitraum und verschiedene Arbeitsverhaltnisse hinweg
handelt. Die Arbeitszufriedenheit ist insoweit von Begriffen wie
der ,,Zufriedenheit mit der Arbeitstétigkeit abzugrenzen, da sie nur
die momentane Arbeitssituation mit den speziellen Umsténden des
Unternehmens umfasst (Ferreira, 2019).

Praktisch kann die Arbeitszufriedenheit entweder global oder
hinsichtlich verschiedener Facetten gemessen werden. Bei der
ersten Herangehensweise handelt es sich um ein Item, welches die
allgemeine Zufriedenheit bezuglich der Arbeit abfragt, ohne zu
konkretisieren worin diese besteht. Letztere widmet sich einzelner
Facetten von Arbeit und fragt die Zufriedenheit hinsichtlich jedes
Aspekts ab (Nerdinger, 2014). Dabei haben neben den konkreten
Merkmalen der Arbeit auch die Merkmale der Person Einfluss auf
die Arbeitszufriedenheit (Nerdinger, 2014).

Folgt man der oben genannten Definition von
Arbeitszufriedenheit als Einstellung, ist diese eng mit dem Konzept
der Arbeitsmotivation verknlpft. So beschreibt Nerdinger (2014):
| PJositive Einstellungen [entstehen], wenn Wiinsche erfiillt oder
Bedurfnisse befriedigt werden — so betrachtet ist
Arbeitszufriedenheit ein Ergebnis der Motivation® (S. 241).
Generell bietet die Arbeitszufriedenheit eine groRe
Uberschneidungsbandbreite mit verschiedenen Konzepten und lasst
sich aus mehreren Blickwinkeln betrachten (Ferreira, 2019).

Von diesem Zusammenhang ausgehend, werden im Folgenden
unterschiedliche Herangehensweisen an die Erfassung der
Arbeitszufriedenheit vorgestellt. Neben klassischen Theorien der
Arbeitszufriedenheit wird das Modell der Bedirfnishierarchie von
Maslow beschrieben, um auch die an Bedurfnisse und Motivation
ankniipfende Seite der Arbeitszufriedenheit abzubilden.



2.1.2 Theory of Work Adjustment

Die Theorie der Arbeitsanpassung (im Original ,,Theory of Work
Adjustment®, TWA) ist eine 1964 von England, Dawis und
Lofquist entwickelte Theorie. Sie konstatiert ein Zusammenspiel
des Individuums und der Arbeitsumgebung im Hinblick auf die
daraus resultierende Zufriedenheit (Dawis & Lofquist, 1984). Die
Theorie wird im Folgenden anhand der Abhandlung ,,A
Psychological Theory of Work Adjustment* von Dawis und
Lofquist (1984) dargestellt.

Im Zentrum der Uberlegungen steht die Ubereinstimmung
des Individuums mit dessen Umgebung. Um diese zu erreichen,
muss die Beziehung harmonisch und geeignet fiireinander sein.
AuBerdem bendtigen Individuum und Umgebung einen Konsens
sowie eine komplementdre und reziproke Beziehung. Beruhen
diese Faktoren auf Gegenseitigkeit und stimmen seitens der Person
und der Umgebung miteinander Uberein, herrscht eine so genannte
,correspondence* (Dawis & Lofquist, 1984, S. 54). Als
theoretische Basis fungiert folgende Annahme Uber das
Arbeitsverhalten: ,,each individual seeks to achieve and maintain
correspondence with the environment” (Dawis & Lofquist, 1984, S.
54).

Auf die Arbeit angewendet, geht es um das Verhaltnis der
individuellen Person zur Arbeitsumgebung. Dieses gestaltet sich
wechselseitig hinsichtlich einer gegenseitigen
Anforderungserfullung. Das Individuum lasst verschiedene
Féahigkeiten in das Verhaltnis einflieBen, um den Anforderungen
der Arbeit zu entsprechen und erhalt im Gegenzug Vergitungen
seitens der Arbeitsumgebung. Vergutungen kdnnen beispielsweise
monetare Entlohnungen, Ansehen oder interpersonelle
Beziehungen sein. Erflllen beide Seiten gegenseitig ihre minimalen
Anforderungen, bezeichnet man Individuum und Arbeitsumgebung
als ,,correspondent* (Dawis & Lofquist, 1984, S. 54). Das
Erreichen und Aufrechterhalten dieser Ubereinstimmung mit der
Arbeitsumgebung und damit das dynamische Reagieren auf die
gegenseitigen Anforderungen, stellt die ,,work adjustment* (Dawis
& Lofquist, 1984, S. 55) dar. Der Grad der Stabilitat der
,,correspondence* schléagt sich auf die Verweildauer einer Person in
der Arbeitsumgebung nieder. Werden die Anforderungen beider
Seiten nicht mehr gegenseitig erfullt, fihrt dies entweder zu einer
Veranderung oder der Beendigung des Verhéltnisses (Dawis &



Lofquist, 1984).

Ausgehend von der Verweildauer als Indikator fiir die
,correspondence®, schlieen die Autoren bei einer erheblichen
Verweildauer im Unternehmen auf die Zufriedenheit. Dabei wird
die Zufriedenheit von zwei Seiten betrachtet. Zum einen gibt es die
Seite der Person, die die Arbeitsanforderungen erfullt und damit
zufriedenstellend arbeitet und andererseits die Arbeitsumgebung,
die die Bedurfnisse der Person erfullt, sodass diese zufrieden ist.
Zusammen ergeben sie einen Indikator dafiir wie erfolgreich die
,correspondence® ist (Dawis & Lofquist, 1984).

2.1.3 Das Ziricher Modell der Arbeitszufriedenheit

Das Zuricher Modell der Arbeitszufriedenheit von Agnes
Bruggemann geht von einem dynamischen Prozess der
Arbeitszufriedenheit aus. Das Modell basiert auf einem Soll-Ist-
Vergleich zwischen ,,den eigenen Bediirfnissen und Erwartungen
(Soll) und deren tatséchlichen Realisierung in der Arbeitssituation
(Ist)“ (Kauffeld & Schermul, 2019, S. 242). Fallt dieser Vergleich
negativ aus, besteht entweder die Moglichkeit das Anspruchsniveau
zu senken und so in eine resignative Arbeitszufriedenheit zu fallen
oder das Anspruchsniveau beizubehalten (Kauffeld & Schermul,
2019). Bei letzterem kann es zu einem Aussitzen der Situation
kommen (fixierte Arbeitsunzufriedenheit). Alternativ kann auch
aktiv die Situationswahrnehmung verfalscht werden, um eine
vermeintliche Arbeitszufriedenheit aufrechtzuerhalten
(Pseudoarbeitszufriedenheit). Die dritte Moglichkeit ist das
Anwenden neuer Losungsversuche, um die Situation zu
uberwinden (konstruktive Arbeitsunzufriedenheit) (Kauffeld &
Schermul, 2019).

Bei einem positiven Ergebnis kann das Anspruchsniveau zum einen
beibehalten werden, was zu einer stabilen Arbeitszufriedenheit
fuhrt — dhnlich wie die ,,correspondence* also den kleinsten
gemeinsamen Nenner der Erwartungserflllung darstellt. Zum
anderen kann es zur Steigerung des Anspruchs kommen
(progressive Arbeitszufriedenheit) (Kauffeld & Schermul, 2019).
Zudem gibt es eine dritte Moglichkeit neben Arbeitszufriedenheit
und -unzufriedenheit und zwar die Resignation (Kauffeld &
Schermul, 2019).
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2.1.4 Die Maslowsche Bedirfnishierarchie

Die Bedirfnishierarchie oder auch Bedurfnispyramide von
Abraham Maslow versucht die Motivatoren fir menschliches
Handeln anhand der Bedurfnisbefriedigung zu erklaren.

Maslow (1943) kategorisiert zunéchst die Grundbedurfnisse
jedes Menschen in fiinf Klassen. Er unterscheidet zwischen den
physiologischen Bedurfnissen, Sicherheitsbedurfnissen, sozialen
Bedurfnissen, Individualbedirfnissen und der
Selbstverwirklichung. Das Modell beruht auf der Annahme, dass
die Bedirfnisse hierarchisch nach ihrer Dringlichkeit angeordnet
sind. Der Mensch strebt schrittweise nach der Erfullung dieser
Bedurfnisse, wobei sich nach der (teilweisen) Erflllung einer
Bedurfnisebene immer weitere, hdher angesiedelte BedUrfnisse
ergeben (Maslow, 1943).

Die fundamentalste Ebene stellen die physiologischen Bedurfnisse
dar. Dabei handelt es sich um die grundlegenden Bedingungen,
unter denen der Koper seine Funktionen aufrechterhalten kann wie
beispielsweise das Bedurfnis nach Essen, Trinken und Schlaf
(Kauffeld & Schermul, 2019; Maslow, 1943). Auf der néchsten
Ebene befinden sich die Sicherheitsbedurfnisse. Neben den
konkreten Gefahren hinsichtlich der kérperlichen Sicherheit,
spielen auch Ungerechtigkeiten eine Rolle fir das
Sicherheitsempfinden. Sie vermitteln den Eindruck, dass sich die
Mechanismen in der Gesellschaft unzuverlassig beziehungsweise
unvorhersehbar verhalten (Maslow, 1943). Nach Maslow l&sst sich
ein ausgepriagter Wunsch nach Sicherheit vor allem bei ,,economic
and social underdogs* finden (Maslow, 1943, S. 379). Gangige
gesellschaftliche Beispiele flr das Sicherheitsbedlrfnis sind ein
sicherer Arbeitsplatz und Absicherungen durch Geld oder
Versicherungen (Maslow, 1943). An dritter Stelle stehen die
sozialen Bedurfnisse, bei denen nach sozialen Beziehungen wie
Freundschaft oder sozialem Anschluss gestrebt wird. Die
Individualbediirfnisse der vierten Ebene umfassen auf das
Individuum bezogene Wiinsche nach Selbstrespekt,
Selbstbewusstsein oder Geltung (Kauffeld & Schermul, 2019). Die
Bedurfnisse der ersten vier Ebenen werden Defizitmotive genannt,
da sie nur zum Tragen kommen, wenn ein Mangel erlebt wird.
Dagegen stellt das letzte Bedirfnis nach Selbstverwirklichung ein
Wachstumsmotiv dar. Dieses Bedurfnis kann nie vollstandig erfillt
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werden und ermdglicht das Erreichen einer psychologischen
Gesundheit (Nerdinger, 2014).

Die zuvor herausgestellten Bedurfnisse stellen Motivatoren
menschlichen Verhaltens dar. Im Hinblick auf die Arbeit wird
angenommen, dass die Erfillung der Bedurfnisse zu
Arbeitszufriedenheit fuhrt (Ferreira, 2019). Hierbei wird die Arbeit
als System betrachtet, in dem bestimmte Bedingungen vorliegen
mussen, damit die Erfillung der Bedurfnisse tiberhaupt méglich ist
(Ferreira, 2019).

2.1.5 Wichtigkeit vor dem Hintergrund des Managements

Nach den dargelegten Theorien zur Arbeitszufriedenheit, stellt sich
die Frage warum diese flr Arbeitskrafte in einem Unternehmen
uberhaupt relevant und damit fir den Zoll als Arbeitgeber
erstrebenswert ist.

Die naheliegende Antwort ist zunéchst, dass sich die
Zufriedenheit der Arbeitenden positiv auf die allgemeine Freude
bei der Arbeit auswirken kénnte. Zudem kdnnte ein
Zusammenhang zur Gesundheit und dem Selbstwertgefuhl
bestehen. Auf unternehmerischer Seite kann angenommen werden,
dass Arbeitszufriedenheit zur Senkung der Fluktuation im
Unternehmen beitréagt, die Leistung der Arbeitenden verbessert und
Fehlzeiten abnehmen. Nach auRen getragene Zufriedenheit
zeichnet zudem ein positiveres Bild von einem Unternehmen
(Ferreira, 2019). Diese Zusammenhéange werden zwar im
Allgemeinen angenommen, Ferreira (2019) weist aber darauf hin,
dass sie bisher empirisch schwer nachzuweisen waren. Sie flhrt
diesen Umstand jedoch auf inkonsistente Messarten zurick.
Zumindest seit 2001 konnte eine mittlere Korrelation von Leistung
und Arbeitszufriedenheit durch Judge und Bono (2001)
nachgewiesen werden (Ferreira, 2019). Des Weiteren hangt die
Arbeitszufriedenheit mit der physischen und psychischen
Gesundheit zusammen und kann das Engagement im Unternehmen
erhéhen (Kauffeld & Schermul, 2019).

Arbeitszufriedenheit stellt ein wichtiges Ziel sowohl fir
Arbeitnehmende als auch Arbeitgebende dar, wenn es auch bei
Ersteren der erstrebenswerte Endzustand und bei Letzteren ein
Mittel zur Unternehmensoptimierung ist (Ferreira, 2019). Die
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Arbeitszufriedenheit als ,,Faktor fiir die Gewihrleistung eines
nachhaltigen Unternehmenserfolges* (Einramhof-Florian, 2017, S.
49) gilt es entsprechend als Arbeitgeber zu férdern, um somit eine
Umgebung herzustellen, die die Bedirfnisse der Arbeitenden
erfallt.

2.2 Beitrag von Diversity Management zur
Arbeitszufriedenheit

Wie die Arbeitszufriedenheit von Beschéftigten konkret verbessert
werden kann, wird in dem kommenden Kapitel erlautert. Das daftr
betrachtete Mittel dieser Arbeit stellt das Diversity Management
dar. Das Managementinstrument wird zundchst definiert und
dessen Rolle bei der VVerbesserung von Arbeitszufriedenheit
anschlieBend erlautert.

2.2.1 Definition ,,Diversity Management*

In Anbetracht des immer wichtiger werden Themas der Vielfalt
(Diversity) und dem stetigen Wandel der Gesellschaft hin zu
Pluralitat ist es auch fiir Unternehmen und 6ffentliche
Einrichtungen wichtig diese in den Strukturen der Mitarbeitenden
widerzuspiegeln und einen nachhaltigen Umgang mit den
Verschiedenheiten der Belegschaft zu finden (Schauenberg, 2007).
Der zentrale Gedanke des Diversity Managements ist es ,,sich mit
der Verschiedenheit der Menschen und der Nutzung dieser
unterschiedlichen Ressourcen auseinander zu setzen*
(Schauenberg, 2007, S. 51).

Dabei geht es um eine ganzheitliche Berticksichtigung moglichst
aller Aspekte der menschlichen Vielfalt. Die Kerndimensionen von
Vielfalt stellen dabei Alter, Geschlecht, Herkunft/ethnische
Zugehorigkeit, Religion, Befahigung/Behinderung und sexuelle
Identitat dar. Diese Merkmale sind flr das Individuum kaum
veranderbar und am néchsten an der Personlichkeit angesiedelt
(Bréuhofer & Rieder, 2021). In Deutschland werden seit 2006 die
Kerndimensionen durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) rechtlich geschutzt. Arbeitgebende werden damit
verpflichtet Diskriminierung zum Beispiel bei der Personalauswabhl
zu verhindern (Gutting, 2015).
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Bei dem Umgang mit Vielfalt zielt das Diversity
Management nicht auf die reine Gleichbehandlung ab, sondern
bezieht die individuelle Situation mit ein (Franke, 2007). Langhoff
(2009) stellt dabei die folgenden vier wichtigen Ansatze des
Diversity Managements heraus: ,,bewusstes (An-)Erkennen von
Unterschieden, umfassendes Wertschétzen von Individualitt,
proaktive Nutzung der Potenziale von Unterschiedlichkeit und
gezieltes Fordern von Vielfalt und Offenheit.* (Langhoff, 2009, S.
229)

Unterschiedliche Erfahrungen und Einstellungen fihren zu
verschiedenen Blickwinkeln und Sichtweisen, die ein Mensch mit
in das Arbeitsumfeld bringen kann. Heterogene Gruppen sind in
der Lage komplexe Probleme differenzierter und kreativer l6sen zu
kdnnen als homogene Gruppen (Gutting, 2015). Dies ist aber nur
maglich, wenn die Unterschiede bewusst gemacht und geférdert
werden, da sonst Integrationsprobleme entstehen kénnen (Gutting,
2015). Weitere positive Auswirkungen sind unter anderem
hinsichtlich der Arbeitgeberattraktivitét, der VVerminderung von
Diskriminierung und dem aktiveren Einbringen von Mitarbeitenden
zu verzeichnen (Bréuhofer & Rieder, 2021).

Eine bertihmte Initiative fur ein starkeres Diversity
Management in Deutschland stellt die Charta der Vielfalt dar. Es
handelt sich dabei um ein selbstverpflichtendes Leitkonzept zur
Einflhrung einer vielfaltsorientierten Fiihrung in Unternehmen
(Franke, 2007). Die Charta der Vielfalt steht unter der
Schirmherrschaft der Bundesregierung und wurde auch vom
Bundesministerium der Finanzen unterzeichnet. Diversity
Management stellt demnach ein Konzept dar, was auch fiir die
Zollverwaltung relevant ist (Charta der Vielfalt e.V., 2023b).

2.2.2 Auswirkungen und Strategien zur Verbesserung der
Arbeitszufriedenheit

Ein zentraler Effekt von Diversity Management ist der Einfluss auf
die Arbeitszufriedenheit. In einem diskriminierungsérmeren
Arbeitsumfeld, in dem den Mitarbeitenden mit Wertschatzung
aufgrund ihrer Unterschiedlichkeit begegnet wird, lasst sich eine
hohere Zufriedenheit und Bekenntnis zum Unternehmen feststellen
(Scheidegger & Gurtner, 2022). Die Moglichkeit zum Austausch
und das Zusammenbringen verschiedener Sichtweisen tragt
ebenfalls dazu bei, dass eine gesteigerte Arbeitszufriedenheit in
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heterogenen Teams empirisch belegt werden konnte (PageGroup,
2021).

Der TWA folgend fordert das Diversity Management eine
bessere ,,correspondence®. Es setzt zum einen die Fahigkeiten der
Mitarbeitenden gezielt ein, um so den Anforderungen der Arbeit
effektiver begegnen zu kdnnen und erzielt zum anderen eine hohere
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden durch Bedurfniserfillung.
Hinsichtlich der Bedurfnisse nach Maslow l&sst sich das Diversity
Management sowohl auf Ebene der Sicherheitsbedirfnisse durch
das Reduzieren von Diskriminierung, der sozialen Bedirfnisse
aufgrund des Schaffens eines Zusammenhaltes unter der
Belegschaft und auf Ebene der Individualbedirfnisse durch
Anerkennung und Wertschéatzung ansiedeln.

Zur Implementierung von Diversity Management gibt es
unterschiedliche Herangehensweisen. Nach der systematischen
Sicht von Bernstein (2016) lassen sich drei wichtige Schritte
herausstellen. Demnach muss eine Leitungsentscheidung geféallt
und anschliel3end ein Leitbild erarbeitet werden. Zum Schluss ist
eine Ist-Analyse der Unternehmenssituation notwendig (Bernstein,
2016) .

Die Charta der Vielfalt bietet hingegen konkrete
Handlungsanweisungen und Projektvorschlage fir verschiedene
Organisationsformen wie den 6ffentlichen Sektor (Muche, 2020).
Als kurzfristige Malinahmen werden dort exemplarisch folgende
vorgestellt: Erganzen von Stellenanzeigen um eine konkrete
Ansprache von Minderheiten. Die offene Kommunikation Gber
Diversitat und das diesbezlgliche Einholen von Vorschlagen von
den Mitarbeitenden. Das Ermdglichen einer offeneren
Organisationskultur durch beispielsweise kurze
sensibilitatsfordernde Inputs in Teammeetings. Hinsichtlich der
mittelfristigen Malknahmen ist das Einrichten von Mitarbeitenden-
Netzwerken fur unterschiedliche Diversity Dimensionen sehr
bedeutend. Dies ermdglicht einen Erfahrungsaustausch fir
betroffene Mitarbeitende und bietet eine Ansprechstelle fir die
Leitung. Es kdnnten aufterdem Workshops durchgefiihrt und die
Teams heterogener zusammengestellt werden. Langfristig gesehen
kdénnen Quoten oder individuelle Arbeitskonzepte etabliert werden
(Charta der Vielfalt e.VV., 0. D.).
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2.3 Besonderheiten fur LSBTIAQ* Menschen

VVon den sechs Kerndimensionen der Vielfalt werden in dieser
Arbeit die geschlechtliche und sexuelle Identitat berticksichtigt,
indem ein besonderer Fokus auf der Perspektive von LSBTIAQ*
Menschen liegt. Diese Minderheitengruppe wurde gewahlt, da sie
im Vergleich zu den anderen Kerndimensionen des Diversity
Managements noch sehr unerforscht ist. VVor allem der Einfluss der
Angehorigkeit dieser Minderheit auf die Arbeitszufriedenheit stellt
ein Thema dar, womit sich die Forschung bisher wenig beschaftigt
hat. Dabei wird der Anteil queerer Menschen in Deutschland auf
7,4% geschéatzt. Davon ausgehend belduft sich die Zahl der queeren
Erwerbstatigen auf 3,1 Millionen und ist somit eine durchaus
relevant zu untersuchende Gruppe fir den Arbeitsmarkt (Frohn et
al., 2017).

2.3.1 Definition ,,Queer*

Die queere Vielfalt wird in den sechs Kerndimensionen durch die
geschlechtliche und die sexuelle Identitat berticksichtigt. Die
Charta der Vielfalt definiert die geschlechtliche Identitat wie folgt:
,,Die geschlechtliche Identitat bezeichnet das Geschlecht, dem sich
ein Mensch zugehdrig fiihlt. Diese muss nicht notwendigerweise
mit dem Geschlecht, das einer Person bei Geburt zugewiesen
wurde, Ubereinstimmen® (Charta der Vielfalt e.V., 2023c). Die
geschlechtliche Vielfalt umfasst Menschen die sich als trans*,
inter*, nicht binér oder cis identifizieren, wobei es noch viele
weitere Selbstbezeichnungen gibt (Charta der Vielfalt e.V., 2023c).
Die sexuelle Identitat beschreibt die sexuelle Orientierung als Teil
der eigenen Identitat. Sie umfasst unter anderem die Orientierungen
Hetero-, Homo-, Bi-, Pan- und Asexuell
(Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2021). Der Begriff
,queer dient in dieser Arbeit als Sammelbegriff fur alle
geschlechtlichen und sexuellen Identitaten, die von der
gesellschaftlichen Norm der Cis-Geschlechtlichkeit und
Heterosexualitat abweichen und somit Teil einer Minderheit sind.
Cis bedeutet in diesem Zusammenhang die Ubereinstimmung des
Geschlechts mit dem bei der Geburt zugewiesenen Geschlecht.
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2.3.2 Die Arbeitssituation queerer Menschen - Forschungsstand

Welchen Faktor die queere Identitét bei der Arbeitszufriedenheit
hat, ist ein bisher wenig erforschtes Feld. Der Grof3teil der Studien,
die es dazu gibt, stellen vor allem Diskriminierungserfahrungen in
den Mittelpunkt ohne eine differenzierte Perspektive auf das
Arbeitserleben zu geben (Frohn et al., 2017).

Eine bedeutende und sehr breit aufgestellte Untersuchung der
Arbeitssituation von queeren Menschen bietet die Studie von Frohn
et. al. (2017). Dort werden die Besonderheiten von queeren
Menschen bei der Arbeit in vier Dimensionen aufgeschlisselt: die
Maoglichkeit zum offenen Umgang mit der sexuellen
beziehungsweise geschlechtlichen Identitat, Akzeptanzerfahrungen
hinsichtlich dieser, Diskriminierungserfahrungen und strukturelle
Unternehmensgestaltung.

Hinsichtlich des offenen Umgangs mit der
Sexualitat/Geschlecht stellte sich heraus, dass 30,6% aller
Befragten bei der Arbeit nicht tber ihre sexuelle Orientierung und
70% nicht ber ihre geschlechtliche Identitét sprechen. Davon
hielten es 25,3% auch fur notwendig diese zu verschweigen (Frohn
et al., 2017). Von den Personen, die offen mit ihrer Identitét
umgehen, fuhlten sich 95% (sexuelle Identitat) und 87%
(geschlechtliche Identitat) bei der Arbeit akzeptiert. Dies kann
unter anderem darauf zurtickgefiihrt werden, dass die meisten
Personen nur offen damit umgehen queer zu sein, wenn sie eine
positive Reaktion ihres Umfeldes erwarten (Frohn et al., 2017). Die
erlebte Diskriminierung am Arbeitsplatz wurde als besonders hoch
ermittelt. 74% gaben an Diskriminierungserfahrung aufgrund ihrer
sexuellen Identitdt und 83% aufgrund ihrer geschlechtlichen
Identitdt gemacht zu haben. Diese Erfahrungen umfassen unter
anderem auch die schlechtere Behandlung bei Beférderungen,
Urlaubsverteilungen und Wertschéatzung im Vergleich zu nicht-
queeren Kolleg*innen. Fast alle Personen fiihlten sich dabei nicht
von ihrem Arbeitsumfeld unterstitzt, sondern alleine der
Diskriminierung ausgesetzt (Frohn et al., 2017). Wie offen queere
Menschen mit dieser Identitdat umgehen kdnnen, hangt stark von
den Unternehmensstrukturen ab. Verfiigen Unternehmen zum
Beispiel uber spezifische Netzwerke fur queere Menschen fiihrt
dies zu einem offeneren Umgang (Frohn et al., 2017).

In der Studie wird herausgearbeitet, dass die Schaffung
eines Arbeitsumfeldes, in dem mit der sexuellen beziehungsweise
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geschlechtlichen Identitat offen umgegangen werden kann, eine
Reihe positiver Effekte hat. So stellte sich als wichtiger
Zusammenhang heraus, dass mehr emotionale und kognitive
Ressourcen zur Verfligung stehen, wenn keine Notwendigkeit
besteht das eigene Verhalten dauerhaft zu Gberwachen (r = .53)
(Frohn et al., 2017). Personen, die offen mit ihrer
sexuellen/geschlechtlichen Identitdt umgehen kdnnen, mussen
beispielsweise weniger Energie investieren was sie ihren
Kolleg*innen aus ihrem Privatleben erz&hlen kdnnen oder auf
welche Referenzpunkte sie in einem Gesprach zurlickgreifen.
Somit haben sie mehr Kapazitaten um produktiver zu arbeiten
(Frohn et al., 2017). Weitere positive Auswirkungen sind weniger
psychosomatische Beschwerden, eine Starkung der ldentifikation
mit dem Unternehmen und ein besserer Umgang mit Krisen (Frohn
et al., 2017).

Fir diese Untersuchung wichtig ist der Zusammenhang zwischen
dem offenen Umgang mit der geschlechtlichen beziehungsweise
sexuellen Identitét auf die Arbeitszufriedenheit (r = .25). Demnach
erhoht sich die Arbeitszufriedenheit je weniger sich Personen
hinsichtlich ihres Geschlechts oder Sexualitat verstecken mussen
(Frohn et al., 2017).

Um eine héhere Arbeitszufriedenheit queerer Menschen zu
erzielen, wird eine LSBTIAQ* freundliche Unternehmenskultur
bendtigt, die einen offenen Umgang mit der sexuellen und
geschlechtlichen Identitat ermdglicht. Frohn et al. (2017) konnten
nachweisen, dass die Anwendung von MaRnahmen des Diversity
Managements zu einer Verbesserung der Unternehmenskultur flhrt
(r =.59) und somit ein geeignetes Mittel darstellt.

In Anbetracht des Konzeptes des Diversity Managements bringen
queere Menschen spezifische forderbare und einsetzbare Potentiale
und Fahigkeiten mit, die sie aufgrund ihrer Angehdrigkeit zu einer
Minderheit und der damit einhergehenden Erfahrungen erworben
haben (Frohn et al., 2017). Die Studie stellt personliche
Kompetenzen wie ein besonders hohes MaR an
Reflexionsvermdgen, Kreativitat, Anpassungs- und
Problemldsungsfahigkeiten heraus. AuRerdem verfiigen queere
Personen hinsichtlich ihrer zwischenmenschlichen Kompetenzen
uber Durchsetzungsvermdgen und die Fahigkeit sich gut in andere
hineinzuversetzen und andere Perspektiven einnehmen zu kdénnen.
Zudem sind sie sensibler in Bezug auf andere Vielfaltsaspekte
(Frohn et al., 2017).
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2.4 Hypothesen

Nach der bisherigen Darstellung der Chancen, die das Diversity
Management bietet, stellt sich die Frage welche Relevanz es fur die
Zollverwaltung hat. Um dieser Frage empirisch nachzugehen,
werden im Folgenden einige Annahmen getroffen.

Trotz vieler nachgewiesener Vorteile des Diversity
Managements ist das Konzept gesellschaftlich negativ behaftet. Die
Relevanz wird als nachrangig betrachtet und mit hohem Aufwand
verbunden (Genkova et. al., 2022). Daher lautet die erste
Hypothese:

Bei der direkten Befragung nach der Wichtigkeit von

Diversity Management fiir eine ideale Arbeitsstelle mittels

der Erstellung eines Rankings sortieren die Studierenden

die Aspekte des Diversity Managements in die untere Halfte
der Rangplatze ein.

Da das Diversity Management wie beschrieben dennoch
einen hohen Nutzen und Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit hat,
ergibt sich folgende zweite Hypothese:

Die Studierenden erleben eine Arbeitsunzufriedenheit

hinsichtlich der Items, die das Arbeitserleben queerer

Menschen erfassen.

Laut Genkova et al. (2022) schatzen Menschen, die in ihrem
Leben mit dem Thema Diversity in Kontakt gekommen sind, dieses
als bedeutend ein. Queere Menschen missen sich aufgrund ihrer
Abweichung von der gesellschaftlichen Norm besonders stark mit
Unterschieden und Vielfalt auseinandersetzen. Sie weisen demnach
einen hohen persénlichen Bezug auf. Daher ist eine positivere
Einschatzung hinsichtlich der Relevanz von Diversity Management
zu erwarten. Wie die Studie von Frohn et al. (2017) gezeigt hat,
sind queere Menschen auRerdem mit zusatzlichen
Herausforderungen konfrontiert, die die Arbeitszufriedenheit
beeinflussen. Die dritte Hypothese ist demnach eine
Unterschiedshypothese und lautet:

Die Zugehorigkeit zu einer Minderheit, hier hinsichtlich

geschlechtlicher oder sexueller Identitat, beeinflusst das

Antwortverhalten.
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3 Methode

Die Forschungsfrage welche Rolle das Diversity Management in
Bezug auf die geschlechtliche und sexuelle Identitét fur die
Studierenden der Zollverwaltung spielt, soll anhand einer
quantitativen Befragung mittels Fragebogen beantwortet werden.
Da es sich bei den Themen der sexuellen Orientierung und
Geschlecht um hochgradig sensible personliche Informationen
handelt, bietet die Anonymitét einer quantitativen,
computergestiitzten Untersuchung allen Teilnehmenden ein hohes
MafR an Sicherheit bei der Teilnahme an der Befragung als
beispielsweise Leitfaden Interviews.

3.1 Untersuchungsmaterial

Der Aufbau des Fragebogens lasst sich in drei Abschnitte
unterteilen: das Anordnen von Arbeitsfaktoren, das Erfassen der
Arbeitszufriedenheit und die demografische Abfrage. Die Teilung
der Untersuchung dient der Herausarbeitung des Soll-Ist-
Vergleichs nach dem Zuricher Modell. Auf der Soll-Seite werden
die Erwartungen der Studierenden an eine ideale Arbeitsstelle und
auf der Ist-Seite die tatsachliche Arbeitszufriedenheit in der Praxis
bei der Zollverwaltung erfasst. Der Fokus liegt dabei auf der
Bewertung von queerrelevanten Dimensionen des Diversity
Managements.

Bei dem ersten Teil des Fragebogens handelt es sich um das
Erstellen einer Rangordnung (siehe Anhang A, GAO1). Die
Studierenden sollen verschiedene Dimensionen, die eine gute
Arbeit ausmachen kdnnen, nach ihrer personlichen Wichtigkeit
anordnen. Um eine fundierte Entscheidung dariiber zu treffen
welche Faktoren das Bild einer Arbeitsstelle beeinflussen, basieren
die Vorgaben auf den Dimensionen des Index ,,Gute Arbeit* vom
Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB-Index) (Lesch et al., 2011).
Dieser stellt anhand einer Befragung 15 Dimensionen heraus
hinsichtlich derer die Qualitat einer Arbeitsstelle bewertet werden
kann (vgl. Anhang B, GA01_01-10). Diese 15 Dimensionen sind in
die drei Teilindizes ,,Ressourcen” (GA01_01-07), ,,Belastungen*
(GAO01_08) und ,,Einkommen und Sicherheit* (GA01_09-10)
gruppiert (Lesch et al., 2011).

Da spezifisch untersucht werden soll, wie Studierende die
Wichtigkeit von Diversity Management einschatzen, wurde ein
zusiétzlicher Teilindex ,,Diversity Management* hinzugefiigt.
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Dieser umfasst die Dimensionen ,,Angebot gezielter
Fordermalinahmen®, ,,Chancengleichheit/Inklusion und
,2Anwendung von Diversity Management* (GA01_11-13). Die
letzte Dimension wurde mit der Absicht hinzugefligt, um eine sehr
direkte Bewertung zu erhalten. Die anderen beiden basieren auf
dem in Kapitel 2.2.1 beschriebenen Ansatz von Langhoff (2009).
,Chancengleichheit/Inklusion® repriasentiert die Schaffung eines
wertschitzenden Arbeitsumfeldes und das ,,Angebot gezielter
Fordermalinahmen® als wichtigste MaBnahme, um die Potentiale
von Vielfalt zu nutzen. Diese beiden Dimensionen sind
beabsichtigt unspezifischer formuliert, um zu erfahren, wie die
Auswirkungen von Diversity Management im Vergleich zur
direkten Benennung eingeordnet werden.

Da sich das Ordnen von 18 Faktoren im Pretest als sehr
umfangreich herausstellte, wurden 5 der 15 Dimensionen des
DGB-Index nicht berlicksichtigt. Dabei handelt es sich um die
Dimension , Betriebskultur, da sie dhnlich zur
,,Kollegialitit/Soziales Klima* ist. Die Dimension
»Qualifizierungs- und Entwicklungsmodglichkeiten hat viele
Schnittmengen mit ,,Aufstiegschancen®. Letztere ist praziser
formuliert. Des Weiteren wurde auf ,,Moglichkeiten fiir
Kreativitdt” und ,,Gestaltung der emotionalen Anforderungen*
sowie ,,Gestaltung der korperlichen Anforderungen® verzichtet. Bei
diesen Dimensionen handelt es sich nicht um essentielle Aspekte,
sodass weiterhin eine faire Ordnung erfolgen kann. Sie fallen nicht
unter die beim DGB-Index am hdchsten eingeordneten
Dimensionen. Sinngehalt der Arbeit und Kollegialitat/Soziales
Klima waren dabei die wichtigsten Punkte (Lesch et al., 2011).
Hinsichtlich der Auswertung wird fir jede Dimension ein Wert von
1 bis 13 vergeben, je nach Platz in der Rangfolge. Der Wert 1
bedeutet, dass diese Dimension am wichtigsten und der Wert 13,
dass diese Dimension am wenigsten wichtig ist (vgl. Anhang B).

Der zweite Teil des Fragebogens untersucht das Konstrukt
,,Arbeitszufriedenheit*. Hier soll die Arbeitszufriedenheit der
Studierenden im Hinblick auf ihre Praxiserfahrungen in der
Zollverwaltung erfasst werden. Die Forschungslage zur
Arbeitszufriedenheit ist sehr hoch und bietet eine umfassende
Anzahl an bereits getesteten und validen Fragebdgen, weswegen
auf einen solchen zuriickgegriffen wird. Da in dieser Arbeit jedoch
auch die spezifischen Arbeitserfahrungen queerer Menschen in der
Konstrukterfassung bertcksichtig werden sollten, stellte sich das
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Ermitteln einer Skala herausfordernd dar. Aufgrund fehlender
konkreter empirischer Untersuchungen zur differenzierten
Arbeitszufriedenheit queerer Menschen wurde auch hierbei eine
bereits gulltige Skala angepasst.

In Anbetracht der Tatsache, dass der Fragebogen einen
umfangreichen ersten Teil enthdlt, sollte die Skala mdglichst kurz
sein, um eine Ausfllldauer von maximal 10 Minuten gewéhrleisten
zu konnen. Grund daflr war, dass sich so mehr Studierende die
Zeit zum Ausfullen nehmen kénnen. Die Skala sollte dennoch
vielfaltig sein und die wichtigsten Dimensionen hinsichtlich des
ersten Teils abbilden. Die Moglichkeit zur Angabe der
Zufriedenheit auf einem Spektrum war ebenfalls wichtig. Diese
Anforderungen erfullt der Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ) (siehe Anhang A, AZ01) (Weiss, et al., 1967). Dabei
handelt es sich um einen lange in der Forschung genutzten, aber
immer wieder neu bestatigten Fragebogen, der Reliabilitat und
Validitat gewéhrleistet. Er basiert auf der TWA von Dawis et al.
(1984). Zu den 17 offiziellen Ubersetzungen des MSQ gehort die
deutsche Sprache nicht, weshalb er im Zuge dieser Arbeit zur
Anwendung auf Deutsch lbersetzt wurde. Um die Item Anzahl
maglichst gering zu halten, wurde die Kurzform des MSQ mit 20
Items gewahlt (AZ01_01-20).

Zur Beantwortung der Frage, inwiefern die Studierenden der
Zollverwaltung mit jenen Aspekten der Arbeit zufrieden sind, die
besonders wichtig flr das queere Arbeitserleben sind, wurde der
MSQ um vier Items erweitert (sieche Anhang B, AZ01_21-24).
Diese sollen spéter eine Indikation dartiber geben, ob eine
Bedarfsllicke besteht, die das Diversity Management beheben
konnte oder ob diesbeziiglich kein Handlungsbedarf notwendig ist.
Dabei war es wichtig, dass die neuen Items nicht aus den anderen
hervorstechen, um zu gewahrleisten, dass die Fragen moglichst
unvoreingenommen beantwortet werden. Die vier ltems wurden
daher sprachlich méglichst &hnlich zu den anderen formuliert und
einmal zuféllig unter die restlichen Items gemischt.

Inhaltlich decken sie die vier untersuchten Bereiche von Frohn et.
al (2017) ab. So wird die Mdglichkeit zum offenen Umgang mit
dem Item AZ01 21 ,,Das Gefiihl, Teile meiner Identitit bei der
Arbeit nicht verstecken zu miissen abgefragt. AZ01_22 bezieht
sich auf die strukturelle Unternehmensgestaltung, AZ01 23 auf
Akzeptanzerfahrungen und AZ01_24 auf Diskriminierung.

Die Fragen konnten mittels eines funfteiligen Spektrums von ,,sehr
unzufrieden* bis ,.,sehr zufrieden* beantwortet werden. Diese
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wurden mit den Werten 1 (sehr unzufrieden), 2 (unzufrieden), 3
(weder noch), 4 (zufrieden) und 5 (sehr zufrieden) codiert (vgl.
Anhang B).

Hinsichtlich der Auswertung unterteilt der MSQ die Skala in drei
Dimensionen. Gemessen werden kann neben der allgemeinen
Zufriedenheit (AZ01_1-20) noch die intrinsische (AZ01_1, 2, 3, 4,
7, 8,9, 10, 11, 15, 16, 20) und die extrinsische Zufriedenheit
(AZ01_5, 6, 12, 13, 14, 19). Intrinsisch umfasst hierbei jene Items,
die nur auf das Individuum bezogen sind und extrinsisch solche
Items deren Zufriedenheit von dritten Faktoren wie anderen
Personen abhangig sind (Weiss et al., 1967). Hinzu kommt die neu
eingeflgte queerspezifische Dimension (AZ01_21-24). Die
Ergebnisse kdnnen durch Erstellung einer Rangfolge interpretiert
werden, um die Zufriedenheitsbereiche untereinander zu
vergleichen (Weiss et al., 1967).

Der letzte Teil des Fragebogens umfasst die Demografie der
Teilnehmenden (siehe Anhang A, D001-006). Hier wurde neben
den tblichen Angaben wie dem Alter und dem derzeitigen
Studienabschnitt auch die geschlechtliche und sexuelle Identitét
abgefragt. Diese Angaben sind notwendig, da sich die Arbeit unter
anderem damit beschéftigt, ob queere und nicht-queere Studierende
ein unterschiedliches Antwortverhalten aufweisen. Dabei handelt
es sich um sehr sensible personliche Informationen. Um dennoch
Verstandnis bezlglich der Wichtigkeit dieser Angaben herzustellen
und die Abbruchquote an dieser Stelle so gering wie moglich zu
halten, wurden die Teilnehmenden nun tber den konkreten Inhalt
der Arbeit aufgeklart.

Hinsichtlich der geschlechtlichen Identitat wurde zum einen das
Geschlecht (weiblich, mannlich, nicht-bindr, kein Geschlecht)
erfragt als auch ob die Teilnehmenden trans* (das bei der Geburt
zugewiesene Geschlecht stimmt nicht mit dem Geschlecht, dem
man sich selbst zuordnet Gberein) oder inter* (die medizinischen
Geschlechtsmerkmale sind nicht eindeutig einem Geschlecht
zuzuordnen) sind. Personen, die angeben nicht-bindr, kein
Geschlecht, trans* oder inter* zu sein werden der
Untersuchungsgruppe ,,queer* zugeordnet. Hinsichtlich der
sexuellen Identitat gehdren Personen, die sich als homo-, bi-, pan-,
asexuell oder queer bezeichnen, zu dieser Gruppe. Bei der Frage
nach dem Geschlecht und der Sexualitat gab es die Mdglichkeit der
Mehrfachnennung, der Eintragung von eigenen Bezeichnungen und
die Mdglichkeit die Frage nicht beantworten zu wollen. Damit soll
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ein moglichst vielfaltiges Spektrum abgebildet werden kénnen.
Die Demografie wird im Gegensatz zu den meisten Fragebdgen
nicht zu Beginn erfasst, damit das Untersuchungsziel nicht direkt
ersichtlich ist, um somit das Antwortverhalten nicht zu
beeinflussen. AuRerdem sollte es verhindern, dass der Fragebogen
frihzeitig abgebrochen wird.

Die Daten wurden vor allem mittels Haufigkeitsberechnungen und
Mittelwertermittlungen ausgewertet.

3.2 Stichprobenauswahl

Die Umfrage richtete sich an alle derzeitigen Studierenden der
Zollverwaltung, die schon Erfahrungen in der Praxis gemacht
haben. Als zukiinftige Flihrungskréfte bieten ihre Antworten ein
Fundament fur die Einschatzung des Handlungsbedarfes beziiglich
des Diversity Managements. Somit wurden sowohl queere als auch
nicht-queere Studierende befragt, um eine gegenuberstellende
Untersuchung zu ermdglichen und ein vielféltiges Meinungsbild
darzustellen. Konkret bedeutet dies fur die Auswahl eine
Einbeziehung der Einstellungsjahrgange 2020, 2021 und 2022.
Diese haben alle mindestens funf Monate Arbeitserfahrung in der
Zollverwaltung gesammelt und sind somit flr eine Einschatzung
qualifiziert. Damit ergibt sich eine Grundgesamtheit von insgesamt
2251 Personen (Stand 31.07.2023).

Den Studierenden wurde der Link fiir den Fragebogen mittels des
E-Mail-Verteilers aller drei Jahrgange ibersandt. Damit alle
dieselben Bedingungen fiir den Zugang zum Fragebogen haben und
keine Verzerrungen entstehen, wurde auf eine anderweitige
Verbreitung verzichtet. Die E-Mail beinhaltete die Bitte um
Bearbeitung der Umfrage unter Nennung des groben Themas der
Arbeitszufriedenheit. Dabei war es wichtig nicht auf das genaue
Thema einzugehen, um eine negative Selektion der Teilnehmenden
zu vermeiden. Fir die Gegenuberstellung der Einstellungen, sollten
alle Studierenden unabhangig von ihrer sexuellen oder
geschlechtlichen Identitét teilnehmen. AuRerdem sollte der Anteil
queerer Studierenden mdglichst repréasentativ erfasst werden.

Insgesamt haben 253 Personen den Fragebogen aufgerufen
und 200 die Bearbeitung angefangen. Nach der Datenaufbereitung
ergab sich die finale Auswahl gultiger Datensédtzen von n = 177.
Gemessen an der Grundgesamtheit haben 7,86 % der Studierenden
erfolgreich an der Umfrage teilgenommen.
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Bei der Datenaufbereitung wurden nur Datensétze bertcksichtigt,
in denen das Ranking und die Items zur Arbeitszufriedenheit
bearbeitet wurden. Dementsprechend konnten folgende Datensatze
nicht bertcksichtigt werden: 71, 75, 84, 103, 113, 126, 134, 136,
148, 159, 171, 194, 213, 217, 225, 230, 235, 238, 240, 251, 256,
271. Eine Beantwortung der demografischen Angaben wurde als
nicht zwingend notwendig betrachtet, da auch ohne sie eine
Auswertung hinsichtlich der Relevanz des Diversity Managements
vorgenommen werden kann. Ihre Datensatze werden bei der
Demografie nicht besonders beriicksichtigt, aber ansonsten normal
ausgewertet (dies betrifft Case 186, 227, 228; vgl. Anhang C). Der
Fall 110 beantwortete die Frage nach dem Alter mit ,,01* (vgl.
Anhang C). Die restliche Fragebogenbearbeitung scheint zwar
konsistent, dennoch wurde der Datensatz aussortiert, um
Berechnungen hinsichtlich des Alters nicht zu verfalschen.

3.3 Datenerhebung

Fir das Untersuchungsprojekt wurde eine Befragung mittels
Online-Fragebogen gewabhlt. Dies hat den Vorteil, dass er schnell
abrufbar und einfach zuganglich ist. Erstellt und durchgefihrt
wurde die Befragung mittels des Online-Tools SoSci Survey.
Der Zugang zum Fragebogen wurde an die Studierenden am
12.07.2023 per E-Mail verteilt. Der darin enthaltene Link war ab
diesem Zeitpunkt giltig. Die Befragung endete am 26.07.2023,
sodass der Fragebogen danach nicht mehr tber den Link erreicht
werden konnte. Die Teilnehmenden bearbeiteten den Fragebogen
durchschnittlich innerhalb von 4,8 Minuten. Die schnellste
Bearbeitungszeit lag bei 1,6 Minuten. Die erhobenen Daten
wurden als Exceltabelle heruntergeladen und ausgewertet.

4 Ergebnisse

Das durchschnittliche Alter der Befragten betragt 24,26 Jahre (SD
=5,30). Die jlngste Person ist 18 und die alteste 48 Jahre alt. Die
meisten Befragten absolvieren derzeit das Hauptstudium 2
(42,53%). 37,36% befinden sich im Grundstudium
beziehungsweise Hauptstudium 14 und 20,11% im Hauptstudium 3.

4 Hiermit sind alle Studierenden des Einstellungsjahrgangs 2022 gemeint.
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Die Anzahl der Teilnehmenden von 177 setzt sich beztglich ihrer
geschlechtlichen Identitat wie folgt zusammen: 61 Personen haben
angegeben, dass sie mannlich sind, 112 Personen weiblich und eine
Person nicht binar. Drei Personen haben bezuglich aller
demografischen Fragen keine Angaben gemacht, da der
Fragebogen vorher abgebrochen wurde. VVon dieser Gesamtheit hat
eine Person angegeben, dass sie trans* ist und eine Person war sich
diesbeztiglich nicht sicher. Als inter* identifiziert sich niemand.
Dafur sagten 28 Teilnehmende, dass sie nicht wissen was inter*
bedeutet. Es wurden keine weiteren Selbstbezeichnungen
angegeben. Niemand duferte, die Fragen nicht beantworten zu
wollen. Hinsichtlich der sexuellen Identitdt gaben 143 Personen an
heterosexuell, 4 homosexuell, 22 bisexuell, 3 pansexuell, 7 asexuell
und 4 queer zu sein. Hierbei gab es ebenfalls niemanden, der die
Frage nicht beantworten wolle.

Die anteilige Verteilung der demografischen Daten setzt sich
folgendermalRen zusammen:

Studienabschnitt H1 H2 H3

Nicht binar

Homo. | Pan.

||

Bi. || Asex.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Abbildung 1. Demografische Verteilung.

Insgesamt zahlen 140 Personen zur Gruppe der nicht-
queeren Studierenden und 37 zu den queeren®. Damit sind 20,90%
der Teilnehmenden queer, was im Hinblick auf die angenommene
Gesamtheit queerer Menschen in Deutschland einen erhéhten
Anteil darstellt. Beide Gruppen wurden getrennt ausgewertet,
sodass die dritte Hypothese beantwortet werden kann.

® Als nicht-queer wurden alle Personen gezahlt, die nicht explizit angegeben haben
nicht-bindr, trans*, inter*, homo-, bi-, pan-, asexuell oder queer zu sein.



26

Zunéchst folgt die Auswertung der von den Studierenden
erstellten Rangfolge des ersten Teils (vgl. Tabelle 1). Dafur wurden
die vergebenen Rangpunkte (1-13) pro Dimension addiert und
aufsteigend geordnet. Die wichtigste Dimension einer idealen
Arbeit ist fur die Studierenden die Kollegialitat beziehungsweise
das soziale Klima. Am wenigsten wichtig ist die Anwendung von
Diversity Management. Im Vergleich zu den nicht-queeren
ordneten die queeren Studierenden die Aufstiegsmaglichkeiten vor
der Arbeitszeitgestaltung. AuRerdem ist fir sie die
Chancengleichheit/Inklusion wichtiger als die Arbeitsintensitat und
der Informationsfluss. Die drei Aspekte des Diversity
Managements GAO1_11-13 (siehe Anhang B) belegen bei nicht-
queeren Studierenden die letzten drei Platze. Die queeren
Studierenden ordneten GAO1_11 hingegen auf Platz 9, die anderen
beiden ebenfalls auf Platz 12 und 13.

Tabelle 1. Rangordnung der Dimensionen ,, Guter Arbeit*

Nicht-queer  Quee
r

Dimensionen "Gute Arbeit" Ran Summ Ran Sum
g e g me

Kollegialitat/ 1 447 1 110

Soziales Klima

Einkommen 2 585 2 143

Berufliche 3 638 3 183

Zukunftsaussichten/Arbeitsplatzsi

cherheit

Sinngehalt der Arbeit 4 695 4 192

Arbeitszeitgestaltung 5 771 6 234

Aufstiegsmoglichkeiten 6 883 5 224

Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 7 891 7 243

Einfluss- und 8 1123 8 273

Gestaltungsmoglichkeiten

Arbeitsintensitét 9 1132 10 316

Informationsfluss 10 1250 11 340

Chancengleichheit/ 11 1263 9 292

Inklusion

Angebot gezielter 12 1404 12 394

Fordermanahmen

Anwendung von Diversity 13 1658 13 423

Management

Orientiert man sich an der Haufigkeit der Nennung der
Platzierung, ist festzustellen, dass nicht-queere Studierende den
drei Dimensionen des Diversity Managements am haufigsten einen
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der letzten drei Platze zuordneten (GA01_11 = 60 mal, GA01_12 =
68 mal, GAO1_13 = 118 mal). Im Vergleich: GA01_11 wurde nur
sechsmal einen der ersten drei Platze zugeordnet, GAO1_12 einmal
und GAOL1_13 zweimal. Bei den queeren Studierenden wurde
GAO01_13 am haufigsten (28 mal) und GA01_12 am
zweithdufigsten (22 mal) auf den letzten drei Platzen eingeordnet.
Im Gegensatz zu den nicht-queeren folgt nicht GAO1_11, sondern
zuvor GAO1 03 und GAO01_08. Auf den ersten drei Platzen wird
GAO01_11 finfmal genannt, was vergleichbar zu den nicht-queeren
ist, obwohl die Anzahl an Personen wesentlich geringer ist.

Hinsichtlich der Ermittlung der Arbeitszufriedenheit durch
den MSQ vergaben die nicht-queeren Teilnehmenden insgesamt
(AZ01_01-24) durchschnittlich einen Zufriedenheitswert von 3,61
(SD =0,49). Die hochste mittlere Zufriedenheit einer Person liegt
bei 4,67 und die niedrigste bei 1,79. Der Zufriedenheitswert
queerer Studierender liegt mit 3,59 knapp unter dem nicht-queerer
(SD =0,51). Der hichste erzielte Wert ist ebenfalls 4,67, der
niedrigste 2,46.

Schlusselt man die durchschnittlich vergebene Punktzahl
hinsichtlich der Dimensionen intrinsische, extrinsische,
queerspezifische und allgemeine Arbeitszufriedenheit auf, ergibt
sich folgende Verteilung:

5,00
m Nicht-queer = Queer

4,50

4,00

- I I I I
3,00
Intrinsische AZ  Extrinsische AZ Queerspezmsche Allgemeine AZ

Abbildung 2. Verteilung der durchschnittlichen
Zufriedenheitspunktzahl.

Hieran l&sst sich erkennen, dass sich die durchschnittliche
intrinsische (nicht queer: M = 3,62; SD = 0,53, queer: M = 3,63; SD
=0,59), extrinsische (nicht queer: M = 3,57; SD = 0,55, queer: M =
3,58; SD = 0,5) und allgemeine Arbeitszufriedenheit (nicht queer:
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M = 3,62; SD = 0,48, queer: M = 3,64; SD = 0,50) der beiden
Stichprobengruppen nur marginal voneinander unterscheidet.
Hingegen liegt ein grolerer Unterschied in der Bewertung der
queerspezifischen Arbeitszufriedenheit vor. Diese wurde von den
nicht-queeren Teilnehmenden mit 3,53 (SD = 0,66) und von den
queeren mit 3,35 (SD = 0,71) bewertet. Anhand der angeordneten
Mittelwerte ergibt sich, dass die Zufriedenheit beider Gruppen
hinsichtlich der intrinsischen Arbeitszufriedenheit am hdchsten ist,
gefolgt von der extrinsischen und zum Schluss der
queerspezifischen Arbeitszufriedenheit.

Eine weitere Moglichkeit die Daten zu betrachten, ist die
Haufigkeit, mit der die Items als unzufrieden (Vergabe des Werts 1
oder 2) und als zufrieden bewertet (Vergabe des Werts 4 oder 5)
wurden. Addiert man die Anzahl der Personen, die jedem Item den
Wert 1 oder 2 zugeteilt haben und bezieht das auf die Gesamtheit,
ergibt sich, dass durchschnittlich 11,61% der Studierenden die
Items mit Unzufriedenheit bewertet haben (SD = 5,86%). Dagegen
sind 61,32% durchschnittlich zufrieden (SD = 14,98%). In die
beiden Stichproben unterteilt ergibt sich, dass 11,16% der nicht-
queeren Studierenden durchschnittlich angegeben haben
unzufrieden zu sein, dagegen gaben dies 13,29% der queeren
Studierenden an. Zufriedene Werte gaben durchschnittlich 61,28%
der nicht-queeren und 61,49% der queeren Studierenden an.

Im Folgenden werden die vier Items der queerspezifischen
Arbeitszufriedenheit im Detail betrachtet (vgl. Abbildung 3).

100,00%
m Zufrieden Nicht Queer Zufrieden Queer
Unzufrieden Nicht Queer Unzufrieden Queer
80,00%
60,00%
40,00%
20,00% I I
0,00%
AZ01 21 AZ01 22 AZ01_23 AZ01_24

Abbildung 3. Anteilige (Un-)zufriedenheit queerer und nicht-
queerer Teilnehmenden bzgl. Items AZ01 _21-24.
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10,00% der nicht-queeren Studierenden haben angegeben,
dass sie das Gefuihl haben Teile ihrer ldentitat verstecken zu
mussen (AZ01_21). 8,57% waren unzufrieden mit dem Angebot an
Netzwerken (AZ01_22), 4,29% fiihlten sich nicht akzeptiert
(AZ01_23) und 16,43% gaben an, dass sie unzufrieden mit dem
Umgang von Diskriminierung sind (AZ01_24). Im Gegenzug
waren 60,71% mit dem Item AZ01_21 zufrieden. Bei AZ01_22
waren es 36,43%, bei AZ01_23 80,71% und bei AZ01_24 38,57%.
Bei den queeren Menschen verhalten sich die (Un-
)zufriedenheitsangaben wie folgt: Bezuglich des Items AZ01 21
sind 29,73% aller queeren Studierenden unzufrieden und 43,24%
zufrieden. Bei Item AZ01 22 sind es 16,22% und 45,95%, bei
AZ01_2310,81% und 75,68% und bei AZ01_24 sind 18,92%
unzufrieden und 37,84% zufrieden. Im Vergleich zu den Werten
der nicht-queeren Stichprobe lasst sich eine deutlich hohere
Unzufriedenheit bezilglich aller vier Items feststellen. VVor allem
hinsichtlich des Gefiihls die eigene Identitat verstecken zu missen
(AZ01_21) haben anteilig fast dreimal so viele eine
Unzufriedenheit gedulert. Bei beiden Gruppen lasst sich eine
erhdhte Unzufriedenheit im Umgang mit Diskriminierung
feststellen.

60%
m Zufrieden

50% ® Unzufrieden

40%

30%

20%

10% .
B

Nicht Queer Queer

Abbildung 4. Durchschnittliche Arbeitszufriedenheit mit der
queerspezifischen Dimension.

Durchschnittlich sind 9,82% der nicht-queeren
Teilnehmenden mit der queerspezifischen Dimension (AZ01_21-
24) unzufrieden. Hingegen liegt die Unzufriedenheit diesbeziiglich
bei den queeren fast doppelt so hoch bei 18,92%. Die Zufriedenheit
ist dagegen ahnlich mit 54,11% und 50,68% (siehe Abbildung 4).

Im Vergleich zu den gesamten durchschnittlichen Angaben
von 11,61% Unzufriedenheit und 61,32% Zufriedenheit, liegt die
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Unzufriedenheit der nicht-queeren Studierenden bezuglich der
queerspezifischen Dimension leicht unter dem Gesamtdurchschnitt
(9,82%) und der queeren deutlich tiber diesem (18,92%). Dagegen
ist die explizite Zufriedenheit beider im Vergleich geringer
(54,11% und 50,68%).

Mit den vorliegenden Ergebnissen lassen sich die zu Beginn
gestellten Hypothesen beantworten. Die erste Annahme postuliert,
dass die Studierenden die drei Aspekte des Diversity Managements
(GAO1_11-23) in die untere Halfte der Rangordnung einsortieren
wirden. Dies konnte bestatigt werden (vgl. Tabelle 1). Beide
Gruppen ordneten die Dimensionen unter die letzten funf Platze.
Dabei stellten sie bei den nicht-queeren Teilnehmenden die letzten
drei Platze dar.

Die zweite Hypothese, dass eine Arbeitsunzufriedenheit
hinsichtlich der queerspezifischen Dimension besteht, konnte nicht
bestatigt werden. Zwar weisen die Studierenden eine erhéhte
Arbeitsunzufriedenheit beziiglich der queerspezifischen Items im
Vergleich zu den restlichen Items auf, jedoch iberwiegt die
Haufigkeit der Verteilung von Zufriedenheitswerten. Hinsichtlich
der durchschnittlichen Punktzahl, die an die Items verteilt wurde,
liegt die Zufriedenheit beider Gruppen zwischen den Werten 3 und
4, also zur Zufriedenheit tendierend.

Die letzte Hypothese beinhaltet, dass die Minderheitszughérigkeit
das Antwortverhalten beeinflusst. Sowohl bei der Rangordnung als
auch der Arbeitszufriedenheit konnten Unterschiede zwischen den
beiden Stichprobengruppen nicht-queer und queer festgestellt
werden. Diese war vor allem hinsichtlich aller Items, die auf das
Diversity Management abzielen, festzustellen. Die Hypothese
wurde bestatigt

5 Diskussion

Die vorliegende Untersuchung beschaftigt sich mit der Frage
welche Rolle das Diversity Management fir die
Arbeitszufriedenheit der Studierenden der Zollverwaltung spielt
und ob sich dabei Unterschiede hinsichtlich queerer und nicht-
queerer Studierenden ergeben. Zur Beantwortung dieser Frage
wurden drei Annahmen getroffen, die mittels der Befragung
untersucht werden sollten. Die erste Hypothese beinhaltete, dass
bei einer direkten Befragung nach der Wichtigkeit von Diversity
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Management, die Studierenden diese eher gering einschatzen. Die
von den Studierenden erstellte Rangordnung ergab, dass die direkte
Benennung ,,Anwendung von Diversity Management* den letzten
Platz belegt. Sie wird damit im Vergleich zu den anderen Aspekten
einer guten Arbeit als am wenigsten wichtig eingeschétzt. Die
weiteren Auspragungen des Diversity Managements ,,Angebot
gezielter FordermaBBnahmen® und ,,Chancengleichheit/Inklusion*
wurden ebenfalls als vergleichsweise weniger wichtig betrachtet.
Dies bestatigt die Annahme. Das Ergebnis war dahingehend
erwartbar, dass geméaR der Bedurfnishierarchie von Maslow, die
Aspekte, die in der Hierarchie weiter oben angesiedelt sind, auch
weniger dringend in der Bedurfnisbefriedigung sind. So ist das
»Angebot gezielter FordermafBnahmen* ein nachrangiges, eher der
Selbstverwirklichung zuzuordnendes Bedurfnis. Hingegen sind
»~Einkommen* und ,,Arbeitsplatzsicherheit* Aspekte des
Sicherheitsbedurfnisses, die besonders elementar bei der
Bediirfniserfiillung sind. ,,Kollegialitit/Soziales Klima* ist als
soziales Bedurfnis ebenfalls wichtig fir die Bedurfnisbefriedigung.
Dies erklart die Tatsache, dass diese drei Aspekte die ersten drei
Platze belegen. Ein Widerspruch ergibt sich hinsichtlich der
,,Chancengleichheit/Inklusion®. Nach Maslow sind
Ungerechtigkeiten, also beispielsweise, wenn nicht jede Person
dieselben Chancen bekommt, Ausldser flr ein htheres
Sicherheitsbeddirfnis. Folglich misste dieser Aspekt von den
Studierenden als wichtiger erachtet werden. Laut Maslow haben
,,social underdogs®, also auch Angehdrige einer Minderheit, ein
erhéhtes Sicherheitsbedurfnis. Dies zeigt sich daran, dass die
queeren Studierenden ,,Chancengleichheit/Inklusion* auf Platz 9
und damit zwei Platze hoher als die nicht-queeren Studierenden
eingeordnet haben. Da sie, wie Frohn et al. (2017) zeigen, mehr
Erfahrungen mit Ungleichheit erleben als Menschen, die keiner
geschlechtlichen oder sexuellen Minderheit angehdren, ist dieser
Aspekt fur sie lebensnaher und somit wichtiger.

Um zu vergleichen wie notwendig Diversity Management
tatséchlich flr die Arbeitssituation der Studierenden ist, wurde im
nachsten Schritt die Arbeitszufriedenheit im Hinblick auf die
bisherigen Praxiserfahrungen beim Zoll erhoben. Hierbei wurde
angenommen, dass eine Unzufriedenheit bezlglich der Dimension
queerspezifischer Arbeitszufriedenheit bei allen Studierenden zu
verzeichnen ist. Diese Hypothese kann nicht bestatigt werden. Die
durchschnittliche Bewertung dieser Dimension der nicht-queeren
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Studierenden lag bei 3,53 und der queeren Studierenden bei 3,35.
Das bedeutet, es liegt weder eine Zufriedenheit noch eine
Unzufriedenheit vor (Wert 3), mit der Tendenz zur Zufriedenheit.
Durchschnittlich vergaben 54,11% (nicht-queer) und 50,68%
(queer) den vier Items einen Zufriedenheitswert von 4 oder 5 und
im Vergleich 9,82% und 18,92% einen Wert von 1 oder 2. Somit
kann eine klare Unzufriedenheit nicht belegt werden.

Dieses Ergebnis l&sst sich in Zusammenhang mit dem Ziricher
Modell der Arbeitszufriedenheit setzen. Der erste Teil des
Fragebogens sollte herausfinden wie wichtig Diversity
Management fir die Studierenden bei der Arbeit ist (Soll) und im
zweiten Teil feststellen wie sehr diese Erwartungen an die
Arbeitsstelle bei der Zollverwaltung erfullt werden (Ist). Hierbei
wurde festgestellt, dass die Studierenden grundsétzlich geringere
Erwartungen beziglich des Diversity Managements an ihre
Arbeitsstelle haben. Dementsprechend fallt auch die tatsachliche
Zufriedenheit nicht klar positiv oder negativ aus. Aufgrund der
niedrigen Erwartungen entsteht keine klare Unzufriedenheit, da
ihnen andere Aspekte wichtiger sind, aber auch keine klare
Zufriedenheit, weil die Erwartungen nicht stark tGbertroffen
werden. Hier besteht also eine ,,correspondence® geméal der TWA,
da die minimalen Anforderungen erfillt sind.

Die Stichprobe wurde in zwei Gruppen unterteilt, um
gemal der dritten Hypothese herauszufinden, ob sich das
Antwortverhalten nicht-queerer und queerer Studierenden
unterscheidet. Hinsichtlich der Bewertung der Wichtigkeit von
Diversity Management bestehen, wie zuvor beschrieben,
Unterschiede. Nicht-queere und queere Teilnehmende
unterscheiden sich in der Gesamtbetrachtung der
Arbeitszufriedenheit zundchst nicht auffallend. Der
durchschnittliche Zufriedenheitswert weist eine geringe Differenz
von 0,02 Punkten auf. Die anteilige mittlere Bewertung der Items
mit einem Wert von 1 oder 2 unterscheidet sich um 1,68%.

Ein deutlicherer Unterschied ergibt sich bei ndherer Betrachtung
der queerspezifischen Dimension der Arbeitszufriedenheit. Sind die
durchschnittlichen Punkte hinsichtlich aller anderen
Itemeinteilungen (intrinsisch, extrinsisch, allgemein) bis auf eine
Abweichung von maximal 0,02 Punkten gleich, zeigt sich bei den
beiden Gruppen ein relevanter Unterschied von 0,18 Punkten.
Auflerdem gab ein doppelt so hoher Anteil an queeren
Studierenden an mit dieser Dimension unzufrieden zu sein
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(18,92%) verglichen mit den nicht-queeren (9,82%). Eine starke
Unzufriedenheit von fast 30% aller queeren Studierenden besteht
beziiglich des Items ,,Das Geflhl, Teile meiner Identitét bei der
Arbeit nicht verstecken zu missen®. Dies bestétigt den
Zusammenhang, der sich aus der Studie von Frohn et al. (2017)
ergibt. Dort hielten es 25,3% fur notwendig ihre Identitét zu
verschweigen. Da laut der Studie ein offener Umgang mit der
eigenen ldentitat zur Arbeitszufriedenheit fuhrt, kann auch die
grundsatzlich hohere Unzufriedenheit der queeren Stichprobe mit
einem Mangel an der Mdglichkeit des offenen Umgangs erklart
werden.

Auffallig ist weiterhin, dass beide Gruppen einen erhdhten Wert
der Unzufriedenheit beziiglich des Umgangs mit Diskriminierung
aufweisen. Dies entspricht den Ergebnissen der Studie von Frohn et
al. (2017). Dort wurde herausgefunden, dass mehr als 70% der
queeren Menschen grundséatzlich auf der Arbeit
Diskriminierungserfahrungen macht und sich damit meist
alleingelassen fihlt. Es gibt also einen allgemeinen Bedarf in
Unternehmensstrukturen einen besseren Umgang mit
Diskriminierung zu finden. Aus den Ergebnissen lasst sich
schliel3en, dass dies auch fir die Zollverwaltung gilt. Hinsichtlich
der Akzeptanz scheint es hingegen eine vergleichsweise geringe
Unzufriedenheit zu geben. Frohn et. al (2017) stellen fest, dass
wenn sich queere Menschen fur einen offenen Umgang mit ihrer
Identitat entscheiden, sie auch von ihrem Arbeitsumfeld akzeptiert
werden. Dies scheint auf die Zollverwaltung tbertragbar zu sein.

Das Vorgehen bei der Datenerhebung lasst sich sowohl
positiv als auch kritisch betrachten und soll im Folgenden
reflektiert werden. Trotz des sensiblen Themas der sexuellen und
geschlechtlichen Identitat dieser Arbeit, haben viele Menschen an
der Umfrage teilgenommen. Die Abfrage der Demografie am Ende
des Fragebogens hat sich als nitzlich erwiesen, da nur 3 Personen
an dieser Stelle abgebrochen haben. Da die Teilnehmenden bis
dahin das Thema der Arbeit nicht kannten, kann die Stichprobe als
weitestgehend unselektiert hinsichtlich der sexuellen und
geschlechtlichen Identitét betrachtet werden.

Aufgrund der Beschrankung der Befragung auf Studierende ist die
Stichprobe durchschnittlich relativ jung. Abgesehen von
Aufsteigenden haben die Befragten vermutlich noch nicht viel
Arbeitserfahrung in der Zollverwaltung sammeln kénnen. Auch
wenn die Stichprobe der queeren Menschen anteilig fast doppelt so
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hoch ist wie der Anteil an der deutschen Gesamtbevélkerung,
handelt es sich dennoch um eine sehr kleine Stichprobe was
ebenfalls Einfluss auf die Représentativitat hat. Eine Befragung der
Stammbeamt*innen ware hierflr weiterfihrend interessant. Des
Weiteren war die demografische Angabe des Studienabschnitts
nicht klar formuliert, da sich sowohl die Angabe GS als auch H1
auf den derzeitigen Einstellungsjahrgang 2022 beziehen. Es ist
aufllerdem fraglich inwieweit die eigenstandige Anpassung der
beiden Fragebogenelemente und die Ubersetzung des MSQ
Einfluss auf die Reliabilitat der Skalen hat.

Zusammenfassend I&sst sich beantworten, dass dem
Diversity Management von den Studierenden der Zollverwaltung
aktuell ein untergeordneter Stellenwert zugeschrieben wird. Sie
sind dementsprechend nicht besonders zufrieden oder unzufrieden.
Im Einzelnen betrachtet kann jedoch aus der Umfrage ein Bedarf
nach der offeneren Kommunikation von Strategien gegen
Diskriminierung abgeleitet werden. AuRerdem scheint ein
Verbesserungspotential hinsichtlich der Schaffung eines
Arbeitsumfeldes, in dem Personen mit ihrer geschlechtlichen oder
sexuellen Identitdt offen umgehen kdnnen, zu bestehen. Beide
Bedarfsliicken kénnen mit der Starkung des Diversity
Managements geschlossen werden.

Fir die Zollverwaltung lasst sich aktuell in Bezug auf die
Studierenden kein dringender Handlungsbedarf ableiten. Haben die
Studierenden aber etwas mehr Arbeitserfahrung gesammelt und
gegebenenfalls die vorrangigen Bedurfnisse erfillt, kann es nach
dem Ziricher Modell zu einer Erhéhung des Anspruchsniveaus
kommen, aufgrund dessen gemaR Maslow hdherrangige
Bedurfnisse befriedigt werden wollen. Bereits jetzt besteht eine
Tendenz zur Unzufriedenheit bezuglich der queerspezifischen
Dimensionen. Ist Diversity Management aktuell noch ein weniger
relevantes Thema fur die Studierenden, konnte sich dies im Laufe
der Tatigkeit beim Zoll andern.

Besteht keine ,,correspondence* kann dies die Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses seitens der Beschaftigten zur Folge haben. Der
Zoll sollte friihzeitig Malknahmen ergreifen, um diesen Effekt
vorzubeugen und fiir eine langfristige Attraktivitat als Arbeitgeber
zu sorgen. Abgesehen davon hat die Erhéhung der
Arbeitszufriedenheit und ein gestérktes Diversity Management
viele positive Effekte, die auch unabhdngig von einem dringenden
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Handlungsbedarf erstrebenswert sind.

Ein erster Schritt in Richtung Diversity Management konnte die
Umsetzung und das Publikmachen der von der Charta der Vielfalt
vorgeschlagenen Konzepte sein. Hiermit wiirde der Zoll eine
einladende Wirkung auf mdgliche Nachwuchskrafte erzielen, die
Arbeitszufriedenheit der Belegschaft positiv beeinflussen und einen
wichtigen Beitrag fur die Starkung von Vielfalt leisten.
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7 Anhang

A) Fragebogen

B) Codierung der Fragen und Skalen im Fragebogen

C) Rohdaten (im digitalen Anhang als separate Excel-Datei)

D) Internetquellen (im digitalen Anhang als separate PDF-
Datei)

A) Fragebogen

arbeitszufriedenheitgdm _» Diversity Management 04.08.2023, 02:14
Seite 01

Liebe Studierende des H1-H3,
vielen Dank, dass Du meine Umfrage beantwortest.

Mein Name ist Christina Klein und dieser Fragebogen dient der Erhebung von Daten im
Rahmen meiner Diplomarbeit im Fach ManL zum Thema Arbeitszufriedenheit in der
Zollverwaltung.

Die Bearbeitung wird ca. 5-10 Minuten in Anspruch nehmen.

Alle erhobenen Daten sind absolut anonym und kénnen nicht auf einzelne Personen
zurickgefihrt werden. Beantworte meine Umfrage daher bitte wahrheitsgema8 und
vollstandig. Abgebrochene Fragebdgen kénnen nicht verwertet werden.

Bei Ruckfragen oder Anmerkungen melde Dich gerne an: Christina.Klein@zoll.bund.de

Vielen Dank fir die Teilnahme!
Christina Klein
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2. Wie zufrieden bist Du mit der Arbeit beim Zoll?

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich...
W3ahrend der Arbeit
beschaftigt zu sein

Mit Blick auf folgende

Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Moglichkeit, alleine zu
arbeiten

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Maoglichkeit,
unterschiedlichen
Aufgaben nachgehen zu
kénnen

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Moglichkeit, eine
wichtige Rolle
einzunehmen

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Art, wie meine
Vorgesetzten mit ihren
Mitarbeitenden
umgehen

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Kompetenz meiner
Vorgesetzten bei der der
Entscheidungsfindung

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Das
Gefiihl, Teile meiner
Identitdt bei der Arbeit
nicht verstecken zu
massen
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Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Moglichkeit, keine
Aufgabe ausfiihren zu
mdssen, die gegen mein
Gewissen verstoBt

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Dass
meine Arbeit fir meine
dauerhafte Anstellung
sorgt

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Moglichkeit, etwas fur
andere zu tun

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Das
Gefiihl von meinen
Kolleg*innen akzeptiert
zu werden

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Moglichkeit, als
Fuhrungskraft
aufzutreten

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Moglichkeit, meine
Fahigkeiten einzusetzen

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Art und Weise, wie die
Unternehmenspolitik in
die Praxis umgesetzt
wird

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Mein
Gehalt in Bezug auf die
Menge an Arbeit

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Aufstiegschancen
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Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Freiheit, mein eigenes
Urteilsvermdgen
einzusetzen

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Mdoglichkeit, meine
eigenen Methoden
auszuprobieren

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Art und Weise, wie mit
Diskriminierung
umgegangen wird

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Arbeitsbedingungen

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Maoglichkeit, mich
spezifischen Netzwerken
fir Mitarbeitende
anzuschlieBen

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Der
Umgang meiner
Kolleg*innen
miteinander

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Die
Anerkennung, die ich far
gute Arbeit erhalte

Mit Blick auf folgende
Aspekte meiner Arbeit
beim Zoll bin ich... Das
Gefihl von Erfullung,
das ich durch die Arbeit
erhalte
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Seite 04

Fast geschafft! @

Meine Diplomarbeit beschaftigt sich mit der Frage, wie sich die Arbeitszufriedenheit von
queeren Studierenden im Vergleich zu denen von nicht-queeren Studierenden der
Zollverwaltung verhalt.

Daher ist es wichtig, dass Du die folgenden Fragen méglichst wahr beantwortest. Die
Erhebung ist absolut anonym.

Mdéchtest Du dennoch keine Angaben machen, wahle lieber "Ich méchte diese Frage nicht
beantworten” aus, als den Fragebogen abzubrechen.

Seite 05
D001 7
3. Wie alt bist Du?
Ich bin | Jahre alt.
D002 *

4. Welchen Studienabschnitt absolvierst Du momentan?

[Bitte auswahlen] v |
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{7_1 (¥, |

6.

S SIinG menrere Angabden moglic

. Was ist Dein Geschlecht?

A - -
1.

Weiblich

Mannlich

Nicht-binar

Kein Geschlecht

Ich méchte die Frage nicht beantworten
Eine andere Bezeichnung:

Seite 06

D003 ©

Bist Du trans*?

- maohraras- Anashasn manlick
S SING menrere Angaben moglicin.

Ja

Nein

Ich bin mir nicht sicher

Ich weiB nicht, was das bedeutet

Ich mochte die Frage nicht beantworten

7. Bist Du inter*?

IT

e

Ja

Nein

Ich bin mir nicht sicher
Ich weiB nicht, was das bedeutet

Ich mochte die Frage nicht beantworten
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8. Wie beschreibst du Deine sexuelle Identitat?
Es sind mehrere Angaben moglich.
Erklarung:
heterosexuell = Du fihlst dich zum anderen Geschlecht hingezogen
homosexuell = Du fihlst dich zum eigenen Geschlecht hingezogen
bisexuell = Du fGhlst dich zu allen Geschlechtern hingezogen
pansexuell = Die Geschlechtsidentitat spielt kein Rolle
asexuell = Du fiihlst keine/ wenig sexuelle Anziehung zu anderen
Heterosexuell
Homosexuell
Bisexuell
Pansexuell
Asexuell
Queer
Ich méchte die Frage nicht beantworten
Eine andere Bezeichnung:

Seite 07

9. Anmerkungen
Zum Schluss kannst Du germe noch Anmerkungen/ Erganzungen hinzufigen.

[

S—
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Letzte Seite

Vielen Dank fiir Deine Teilnahme!

Ich méchte mich ganz herzlich fiir Deine Mithilfe bedanken und winsche Dir noch viel Erfolg
bei Deiner Diplomarbeit/ mindlichen Prifung oder in der Praxis!

Deine Antworten wurden gespeichert, Du kannst das Browser-Fenster nun schlieBen.

Mochten Sie in Zukunft an interessanten und spannenden Online-Befragungen
teilnehmen?

Wir wiirden uns sehr freuen, wenn Sie Thre E-Mail-Adresse fur das SoSci Panel
anmelden und damit wissenschaftliche Forschungsprojekte unterstiitzen.

E-Mail: : ( Am Panel teilnehmen ]

Die Teilnahme am SoSci Panel ist freiwillig, unverbindlich und kann jederzeit widerrufen
werden.

Das SoSci Panel speichert Ihre E-Mail-Adresse nicht ohne Ihr Einverstandnis, sendet Ihnen
keine Werbung und gibt Thre E-Mail-Adresse nicht an Dritte weiter.

Sie konnen das Browserfenster selbstverstandlich auch schlieBen, ochne am SoSci Panel
teilzunehmen.

Chrsting Klein, Hochschule des Bundes - 2023
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B) Codierung der Fragen und Skalen im Fragebogen

Variable ‘Variable Label ‘ Response Code Response Label
CASE Interview-Nummer (fortlaufend)
Personenkennung oder Teilnahmecode
SERIAL (sofern verwendet)
REF Referenz (sofern im Link angegeben)
Fragebogen, der im Interview verwendet
QUESTNNR | wurde
MODE Interview-Modus
Zeitpunkt zu dem das Interview begonnen hat
STARTED | (Europe/Berlin)
Wurde die Befragung abgeschlossen (letzte
FINISHED | Seite erreicht)? 0 abgebrochen
1 ausgefullt
Hat der Teilnehmer den Fragebogen nur
angesehen, ohne die Pflichtfragen zu
Q VIEWER | beantworten? 0 Teilnehmer
1 Durchklicker
Seite, die der Teilnehmer zuletzt bearbeitet
LASTPAGE | hat
Letzte Seite, die im Fragebogen bearbeitet
MAXPAGE |wurde
MISSING Anteil fehlender Antworten in Prozent
Anteil fehlender Antworten (gewichtet nach
MISSREL Relevanz)
TIME _RSI | Ausflll-Geschwindigkeit (relativ)
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Aufstiegs-
GAO01 01 Mdglichkeiten 1 Rangplatz 1
2 Rangplatz 2
3 Rangplatz 3
4 Rangplatz 4
5 Rangplatz 5
6 Rangplatz 6
7 Rangplatz 7
8 Rangplatz 8
9 Rangplatz 9
10 Rangplatz 10
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Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Aufstiegs-

GA0l1 01 Moglichkeiten 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Aufstiegs-

GA01 01 Maoglichkeiten 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Aufstiegs-

GAO0l1 01 Maoglichkeiten 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Aufstiegs-

GA01 01 Moglichkeiten -9 nicht eingeordnet
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GA01_02 und Gestaltungsmaoglichkeiten 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GAO01 02 und Gestaltungsmdaglichkeiten 2 Rangplatz 2
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GA01 02 und Gestaltungsmaoglichkeiten 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GAO01 02 und Gestaltungsmaoglichkeiten 4 Rangplatz 4
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GA01 02 und Gestaltungsmaoglichkeiten 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GAO01 02 und Gestaltungsmaglichkeiten 6 Rangplatz 6
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GAO01 02 und Gestaltungsmaoglichkeiten 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GA01 02 und Gestaltungsmaoglichkeiten 8 Rangplatz 8
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GA0l1 02 und Gestaltungsmaoglichkeiten 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GA01 02 und Gestaltungsmaoglichkeiten 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GA01 02 und Gestaltungsmaoglichkeiten 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GA01 02 und Gestaltungsmaoglichkeiten 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GA01 02 und Gestaltungsmaoglichkeiten 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Einfluss-

GA01 02 und Gestaltungsmaoglichkeiten -9 nicht eingeordnet
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 03 Informationsfluss 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 03 Informationsfluss 2 Rangplatz 2
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 03 Informationsfluss 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 03 Informationsfluss 4 Rangplatz 4
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO0l1 03 Informationsfluss 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 03 Informationsfluss 6 Rangplatz 6
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO0l1 03 Informationsfluss 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 03 Informationsfluss 8 Rangplatz 8
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Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 03 Informationsfluss 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 03 Informationsfluss 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 03 Informationsfluss 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 03 Informationsfluss 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 03 Informationsfluss 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 03 Informationsfluss -9 nicht eingeordnet
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 2 Rangplatz 2
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO0l1 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 4 Rangplatz 4
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAOl1 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 6 Rangplatz 6
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 8 Rangplatz 8
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO0l1 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 04 Fuhrungsstil der*des Vorgesetzten -9 nicht eingeordnet
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 05 Kollegialitat/ Soziales Klima 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 05 Kollegialitat/ Soziales Klima 2 Rangplatz 2
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 05 Kollegialitat/ Soziales Klima 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 05 Kollegialitéat/ Soziales Klima 4 Rangplatz 4
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 05 Kollegialitat/ Soziales Klima 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 05 Kollegialitdt/ Soziales Klima 6 Rangplatz 6
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Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA0l1 05 Kollegialitdt/ Soziales Klima 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 05 Kollegialitdt/ Soziales Klima 8 Rangplatz 8
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO0l1 05 Kollegialitdt/ Soziales Klima 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 05 Kollegialitdt/ Soziales Klima 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 05 Kollegialitdt/ Soziales Klima 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 05 Kollegialitét/ Soziales Klima 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 05 Kollegialitdt/ Soziales Klima 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 05 Kollegialitat/ Soziales Klima -9 nicht eingeordnet
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01_06 Sinngehalt der Arbeit 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 2 Rangplatz 2
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 4 Rangplatz 4
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 6 Rangplatz 6
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 8 Rangplatz 8
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 06 Sinngehalt der Arbeit -9 nicht eingeordnet
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 07 Arbeitszeitgestaltung 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 07 Arbeitszeit- Gestaltung 2 Rangplatz 2
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA0l1 07 Arbeitszeitgestaltung 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 07 Arbeitszeitgestaltung 4 Rangplatz 4




52

Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 07 Arbeitszeitgestaltung 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 07 Arbeitszeitgestaltung 6 Rangplatz 6
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO0l1 07 Arbeitszeitgestaltung 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 07 Arbeitszeitgestaltung 8 Rangplatz 8
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 07 Arbeitszeitgestaltung 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 07 Arbeitszeitgestaltung 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 07 Arbeitszeitgestaltung 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 07 Arbeitszeitgestaltung 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 07 Arbeitszeitgestaltung 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 07 Arbeitszeitgestaltung -9 nicht eingeordnet
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 08 Arbeitsintensitét 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 08 Arbeitsintensitat 2 Rangplatz 2
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 08 Arbeitsintensitéat 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 08 Arbeitsintensitéat 4 Rangplatz 4
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 08 Arbeitsintensitéat 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 08 Arbeitsintensitéat 6 Rangplatz 6
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 08 Arbeitsintensitét 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 08 Arbeitsintensitat 8 Rangplatz 8
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 08 Arbeitsintensitét 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 08 Arbeitsintensitéat 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAOl1 08 Arbeitsintensitat 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 08 Arbeitsintensitat 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO0l1 08 Arbeitsintensitat 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 08 Arbeitsintensitéat -9 nicht eingeordnet
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GA01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GAO01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 2 Rangplatz 2
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Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GA01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GAO01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 4 Rangplatz 4
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GA01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GAO01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 6 Rangplatz 6
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GA01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GAO01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 8 Rangplatz 8
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GA01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GAO01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GA01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GAO01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GA01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Berufliche

GAO01 09 Zukunftsaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit -9 nicht eingeordnet
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 10 Einkommen 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 10 Einkommen 2 Rangplatz 2
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 10 Einkommen 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 10 Einkommen 4 Rangplatz 4
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 10 Einkommen 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 10 Einkommen 6 Rangplatz 6
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 10 Einkommen 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 10 Einkommen 8 Rangplatz 8
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 10 Einkommen 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 10 Einkommen 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO0l1 10 Einkommen 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 10 Einkommen 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 10 Einkommen 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 10 Einkommen -9 nicht eingeordnet
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Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01_11 Chancengleichheit/ Inklusion 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 11 Chancengleichheit/ Inklusion 2 Rangplatz 2
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 11 Chancengleichheit/ Inklusion 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 11 Chancengleichheit/ Inklusion 4 Rangplatz 4
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 11 Chancengleichheit/ Inklusion 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 11 Chancengleichheit/ Inklusion 6 Rangplatz 6
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 11 Chancengleichheit/ Inklusion 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 11 Chancengleichheit/ Inklusion 8 Rangplatz 8
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 11 Chancengleichheit/ Inklusion 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 11 Chancengleichheit/ Inklusion 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO0l1l 11 Chancengleichheit/ Inklusion 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 11 Chancengleichheit/ Inklusion 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 11 Chancengleichheit/ Inklusion 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 11 Chancengleichheit/ Inklusion -9 nicht eingeordnet
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GA01 12 gezielter Férdermalinahmen 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GAO01 12 gezielter FérdermalRnahmen 2 Rangplatz 2
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GA01 12 gezielter FérdermalRnahmen 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GAO01 12 gezielter FérdermalRnahmen 4 Rangplatz 4
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GA01 12 gezielter FérdermalRnahmen 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GAO01 12 gezielter FérdermalRnahmen 6 Rangplatz 6
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GA01 12 gezielter FérdermalRnahmen 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GAO01 12 gezielter FérdermalRnahmen 8 Rangplatz 8
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GAO01 12 gezielter FérdermalRnahmen 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GAO01 12 gezielter Fordermalinahmen 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GA0l1 12 gezielter Férdermal3nahmen 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GAO01 12 gezielter Férdermalinahmen 12 Rangplatz 12
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Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GA01 12 gezielter Férdermalinahmen 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit: Angebot

GA01 12 gezielter FérdermalRnahmen -9 nicht eingeordnet
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management 1 Rangplatz 1
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management 2 Rangplatz 2
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 13 Anwendung von Diversity Management 3 Rangplatz 3
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management 4 Rangplatz 4
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management 5 Rangplatz 5
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management 6 Rangplatz 6
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management 7 Rangplatz 7
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management 8 Rangplatz 8
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GA01 13 Anwendung von Diversity Management 9 Rangplatz 9
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management 10 Rangplatz 10
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management 11 Rangplatz 11
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management 12 Rangplatz 12
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management 13 Rangplatz 13
Ranking Dimensionen Guter Arbeit:

GAO01 13 Anwendung von Diversity Management -9 nicht eingeordnet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Wahrend der

AZ01 01 Arbeit beschéaftigt zu sein 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Wahrend der

AZ01 01 Arbeit beschéftigt zu sein 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Wahrend der

AZ01 01 Arbeit beschéftigt zu sein 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Wahrend der

AZ01 01 Arbeit beschaftigt zu sein 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Wahrend der

AZ01 01 Arbeit beschéftigt zu sein 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Wahrend der

AZ01 01 Arbeit beschaftigt zu sein -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdoglichkeit,

AZ01_02 alleine zu arbeiten 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 02 alleine zu arbeiten 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 02 alleine zu arbeiten 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 02 alleine zu arbeiten 4 Zufrieden
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AZ01

02

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
alleine zu arbeiten

Sehr zufrieden

AZ01_

02

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Maglichkeit,
alleine zu arbeiten

nicht beantwortet

AZ01

03

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
unterschiedlichen Aufgaben nachgehen zu
kbnnen

Sehr unzufrieden

AZ01

03

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
unterschiedlichen Aufgaben nachgehen zu
kdnnen

Unzufrieden

AZ01

03

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
unterschiedlichen Aufgaben nachgehen zu
kdnnen

Weder noch

AZ01

03

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
unterschiedlichen Aufgaben nachgehen zu
kdnnen

Zufrieden

AZ01

03

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
unterschiedlichen Aufgaben nachgehen zu
kdnnen

Sehr zufrieden

AZ01

03

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
unterschiedlichen Aufgaben nachgehen zu
kbnnen

nicht beantwortet

AZ01

04

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
eine wichtige Rolle einzunehmen

Sehr unzufrieden

AZ01

04

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
eine wichtige Rolle einzunehmen

Unzufrieden

AZ01

04

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdéglichkeit,
eine wichtige Rolle einzunehmen

Weder noch

AZ01

04

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
eine wichtige Rolle einzunehmen

Zufrieden

AZ01

04

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
eine wichtige Rolle einzunehmen

Sehr zufrieden

AZ01

04

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
eine wichtige Rolle einzunehmen

nicht beantwortet

AZ01

05

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art, wie meine
Vorgesetzten mit ihren Mitarbeitenden
umgehen

Sehr unzufrieden

AZ01

05

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art, wie meine
Vorgesetzten mit ihren Mitarbeitenden
umgehen

Unzufrieden

AZO1

05

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art, wie meine
Vorgesetzten mit ihren Mitarbeitenden
umgehen

Weder noch

AZ01

05

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art, wie meine
Vorgesetzten mit ihren Mitarbeitenden
umgehen

Zufrieden

AZO1

05

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art, wie meine
Vorgesetzten mit ihren Mitarbeitenden
umgehen

Sehr zufrieden

AZ01

05

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art, wie meine
Vorgesetzten mit ihren Mitarbeitenden
umgehen

nicht beantwortet
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AZ01_06

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Kompetenz
meiner Vorgesetzten bei der der
Entscheidungsfindung

Sehr unzufrieden

AZ01 06

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Kompetenz
meiner Vorgesetzten bei der der
Entscheidungsfindung

Unzufrieden

AZO1 06

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Kompetenz
meiner Vorgesetzten bei der der
Entscheidungsfindung

Weder noch

AZ01 06

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Kompetenz
meiner Vorgesetzten bei der der
Entscheidungsfindung

Zufrieden

AZO1 06

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Kompetenz
meiner Vorgesetzten bei der der
Entscheidungsfindung

Sehr zufrieden

AZO1 06

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Kompetenz
meiner Vorgesetzten bei der der
Entscheidungsfindung

nicht beantwortet

AZ01_21

Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Gefihl, Teile
meiner ldentitat bei der Arbeit nicht
verstecken zu miissen

Sehr unzufrieden

AZ01 21

Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Geflihl, Teile
meiner ldentitat bei der Arbeit nicht
verstecken zu missen

Unzufrieden

AZ01 21

Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Geflihl, Teile
meiner ldentitat bei der Arbeit nicht
verstecken zu missen

Weder noch

AZ01 21

Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Geflihl, Teile
meiner ldentitat bei der Arbeit nicht
verstecken zu miissen

Zufrieden

AZ01 21

Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Geflihl, Teile
meiner ldentitéat bei der Arbeit nicht
verstecken zu missen

Sehr zufrieden

AZ01 21

Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Geflihl, Teile
meiner ldentitat bei der Arbeit nicht
verstecken zu miissen

nicht beantwortet

AZ01 07

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Méglichkeit,
keine Aufgabe ausfihren zu mussen, die
gegen mein Gewissen verstofit

Sehr unzufrieden

AZ01 07

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
keine Aufgabe ausfiihren zu missen, die
gegen mein Gewissen verstoit

Unzufrieden

AZ01 07

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
keine Aufgabe ausfuhren zu mussen, die
gegen mein Gewissen verstoft

Weder noch

AZ01 07

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
keine Aufgabe ausfiihren zu mussen, die
gegen mein Gewissen verstolt

Zufrieden

AZ01 07

Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
keine Aufgabe ausfuhren zu mussen, die
gegen mein Gewissen verstoft

Sehr zufrieden
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Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
keine Aufgabe ausfuihren zu mussen, die

AZ01 07 gegen mein Gewissen verstofRt -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Dass meine Arbeit

AZ01 08 fir meine dauerhafte Anstellung sorgt 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Dass meine Arbeit

AZ01 08 fur meine dauerhafte Anstellung sorgt 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Dass meine Arbeit

AZ01 08 fir meine dauerhafte Anstellung sorgt 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Dass meine Arbeit

AZ01 08 fur meine dauerhafte Anstellung sorgt 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Dass meine Arbeit

AZ01 08 fur meine dauerhafte Anstellung sorgt 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Dass meine Arbeit

AZ01 08 fur meine dauerhafte Anstellung sorgt -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 09 etwas fur andere zu tun 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 09 etwas fur andere zu tun 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Moglichkeit,

AZ01 09 etwas flr andere zu tun 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 09 etwas fur andere zu tun 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Moglichkeit,

AZ01 09 etwas fur andere zu tun 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 09 etwas fur andere zu tun -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Gefiihl von

AZ01 23 meinen Kolleg*innen akzeptiert zu werden 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Gefuhl von

AZ01 23 meinen Kolleg*innen akzeptiert zu werden 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Gefihl von

AZ01 23 meinen Kolleg*innen akzeptiert zu werden 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Gefihl von

AZ01 23 meinen Kolleg*innen akzeptiert zu werden 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Gefihl von

AZ01 23 meinen Kolleg*innen akzeptiert zu werden 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Geflihl von

AZ01 23 meinen Kolleg*innen akzeptiert zu werden -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Moglichkeit, als

AZ01 10 Fuhrungskraft aufzutreten 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdéglichkeit, als

AZ01 10 Fuhrungskraft aufzutreten 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit, als

AZ01 10 Fuhrungskraft aufzutreten 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit, als

AZ01 10 Fuhrungskraft aufzutreten 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit, als

AZ01 10 Fuhrungskraft aufzutreten 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit, als

AZ01 10 Fuhrungskraft aufzutreten -9 nicht beantwortet
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Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 11 meine Fahigkeiten einzusetzen 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 11 meine Fahigkeiten einzusetzen 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 11 meine Fahigkeiten einzusetzen 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 11 meine Fahigkeiten einzusetzen 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 11 meine Fahigkeiten einzusetzen 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 11 meine Fahigkeiten einzusetzen -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,
wie die Unternehmenspolitik in die Praxis

AZ01 12 umgesetzt wird 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,
wie die Unternehmenspolitik in die Praxis

AZ01 12 umgesetzt wird 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,
wie die Unternehmenspolitik in die Praxis

AZ01 12 umgesetzt wird 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,
wie die Unternehmenspolitik in die Praxis

AZ01 12 umgesetzt wird 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,
wie die Unternehmenspolitik in die Praxis

AZ01 12 umgesetzt wird 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,
wie die Unternehmenspolitik in die Praxis

AZ01 12 umgesetzt wird -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Mein Gehalt in

AZ01 13 Bezug auf die Menge an Arbeit 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Mein Gehalt in

AZ01 13 Bezug auf die Menge an Arbeit 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Mein Gehalt in

AZ01 13 Bezug auf die Menge an Arbeit 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Mein Gehalt in

AZ01 13 Bezug auf die Menge an Arbeit 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Mein Gehalt in

AZ01 13 Bezug auf die Menge an Arbeit 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Mein Gehalt in

AZ01 13 Bezug auf die Menge an Arbeit -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

AZ01 14 Aufstiegschancen 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

AZ01 14 Aufstiegschancen 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

AZ01 14 Aufstiegschancen 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

AZ01 14 Aufstiegschancen 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

AZ01 14 Aufstiegschancen 5 Sehr zufrieden
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Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

AZ01 14 Aufstiegschancen -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Freiheit, mein

AZ01 15 eigenes Urteilsvermégen einzusetzen 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Freiheit, mein

AZ01 15 eigenes Urteilsvermdgen einzusetzen 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Freiheit, mein

AZ01 15 eigenes Urteilsvermdgen einzusetzen 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Freiheit, mein

AZ01 15 eigenes Urteilsvermdgen einzusetzen 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Freiheit, mein

Az01 15 eigenes Urteilsvermdgen einzusetzen 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Freiheit, mein

AZ01 15 eigenes Urteilsvermégen einzusetzen -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 16 meine eigenen Methoden auszuprobieren 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 16 meine eigenen Methoden auszuprobieren 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 16 meine eigenen Methoden auszuprobieren 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 16 meine eigenen Methoden auszuprobieren 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Moglichkeit,

AZ01 16 meine eigenen Methoden auszuprobieren 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,

AZ01 16 meine eigenen Methoden auszuprobieren -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,

AZ01 24 wie mit Diskriminierung umgegangen wird 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,

AZ01 24 wie mit Diskriminierung umgegangen wird 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,

AZ01 24 wie mit Diskriminierung umgegangen wird 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,

AZ01 24 wie mit Diskriminierung umgegangen wird 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,

AZ01 24 wie mit Diskriminierung umgegangen wird 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Art und Weise,

AZ01 24 wie mit Diskriminierung umgegangen wird -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

AZ01 17 Arbeitsbedingungen 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

AZ01 17 Arbeitsbedingungen 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

Az01 17 Arbeitsbedingungen 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

Az01 17 Arbeitsbedingungen 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

AZ01 17 Arbeitshedingungen 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die

AZ01 17 Arbeitsbedingungen -9 nicht beantwortet
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Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
mich spezifischen Netzwerken fir

AZ01 22 Mitarbeitende anzuschliel3en 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
mich spezifischen Netzwerken fir

AZ01 22 Mitarbeitende anzuschliel3en 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
mich spezifischen Netzwerken fir

AZ01 22 Mitarbeitende anzuschlieRen 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
mich spezifischen Netzwerken fir

AZ01 22 Mitarbeitende anzuschlieRen 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Mdglichkeit,
mich spezifischen Netzwerken fir

AZ01 22 Mitarbeitende anzuschlieRen 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Moglichkeit,
mich spezifischen Netzwerken fir

AZ01 22 Mitarbeitende anzuschlieRen -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Der Umgang

AZ01 18 meiner Kolleg*innen miteinander 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Der Umgang

AZ01 18 meiner Kolleg*innen miteinander 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Der Umgang

AZ01 18 meiner Kolleg*innen miteinander 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Der Umgang

AZ01 18 meiner Kolleg*innen miteinander 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Der Umgang

AZ01 18 meiner Kolleg*innen miteinander 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Der Umgang

AZ01 18 meiner Kolleg*innen miteinander o nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Anerkennung,

AZ01 19 die ich fir gute Arbeit erhalte 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Anerkennung,

AZ01 19 die ich fur gute Arbeit erhalte 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Anerkennung,

AZ01 19 die ich fur gute Arbeit erhalte 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Anerkennung,

AZ01 19 die ich fur gute Arbeit erhalte 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Anerkennung,

AZ01 19 die ich fur gute Arbeit erhalte 5 Sehr zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Die Anerkennung,

AZ01 19 die ich fir gute Arbeit erhalte -9 nicht beantwortet
Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Gefiihl von

AZ01 20 Erfillung, das ich durch die Arbeit erhalte 1 Sehr unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Geftihl von

AZ01 20 Erfullung, das ich durch die Arbeit erhalte 2 Unzufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Geflhl von

AZ01 20 Erfullung, das ich durch die Arbeit erhalte 3 Weder noch
Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Geftihl von

AZ01 20 Erfullung, das ich durch die Arbeit erhalte 4 Zufrieden
Arbeitszufriedenheit MSQ: Das Geflihl von

AZ01 20 Erfillung, das ich durch die Arbeit erhalte 5 Sehr zufrieden
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-9 nicht beantwortet
D001 01 Alter: Ich bin ... Jahre alt.
D002 Studienabschnitt 1 GS
2 H1
3 H2
4 H3
-9 nicht beantwortet
D003 01 Geschlechtsidentiat : Weiblich 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
D003 02 Geschlechtsidentiat : Mannlich 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
D003 03 Geschlechtsidentiat : Nicht-binar 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
D003 04 Geschlechtsidentiat : Kein Geschlecht 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
Geschlechtsidentiat : Ich mochte die Frage
D003 05 nicht beantworten 1 nicht gewahlt
2 ausgewahit
Geschlechtsidentiat : Eine andere
D003 06 Bezeichnung 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
Geschlechtsidentiat : Ausweichoption
D003 (negativ) oder Anzahl ausgewahlter Optionen
D004 01 Geschlecht trans*: Ja 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
D004 02 Geschlecht trans*: Nein 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
D004 03 Geschlecht trans*; Ich bin mir nicht sicher 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
Geschlecht trans*: Ich weil3 nicht, was das
D004 04 bedeutet 1 nicht gewahit
2 ausgewahit
Geschlecht trans*: Ich méchte die Frage nicht
D004_05 beantworten 1 nicht gewahit
2 ausgewahit
Geschlecht trans*: Ausweichoption (negativ)
D004 oder Anzahl ausgewahliter Optionen
D005 01 Geschlecht inter*: Ja 1 nicht gewahlt
2 ausgewahit
D005 02 Geschlecht inter*: Nein 1 nicht gewahlt
2 ausgewahit
D005 03 Geschlecht inter*: Ich bin mir nicht sicher 1 nicht gewahlt
2 ausgewahit
Geschlecht inter*: Ich weil3 nicht, was das
D005 04 bedeutet 1 nicht gewahlt
2 ausgewahit
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Geschlecht inter*: Ich mdchte die Frage nicht

D005 _05 beantworten 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
Geschlecht inter*: Ausweichoption (negativ)
D005 oder Anzahl ausgewahlter Optionen
D006 01 Sexuelle Identidt: Heterosexuell 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
D006 02 Sexuelle Identiat: Homosexuell 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
D006 03 Sexuelle Identiat: Bisexuell 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
D006 04 Sexuelle Identidt: Pansexuell 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
D006 05 Sexuelle Identiat: Asexuell 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
D006 06 Sexuelle Identidt: Queer 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
Sexuelle Identiat: Ich mdchte die Frage nicht
D006 07 beantworten 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
D006 08 Sexuelle Identidt: Eine andere Bezeichnung 1 nicht gewahlt
2 ausgewahlt
Sexuelle Identiat: Eine andere Bezeichnung
D006 08a | (offene Eingabe)
Sexuelle Identiat: Ausweichoption (negativ)
D006 oder Anzahl ausgewahlter Optionen
A401 01 Anmerkungen: [01]
TIMEOO1 Verweildauer Seite 1
TIMEO0O2 Verweildauer Seite 2
TIMEOO3 Verweildauer Seite 3
TIMEOO4 Verweildauer Seite 4
TIMEOO5 Verweildauer Seite 5
TIMEOO6 Verweildauer Seite 6
TIMEOO7 Verweildauer Seite 7
TIME_SUM | Verweildauer gesamt (ohne Ausreil3er)
Versandzeitpunkt der Einladungsmail (nur fur
MAILSENT | nicht-anonyme Adressaten)
Zeitpunkt als der Datensatz das letzte Mal
LASTDATA | geandert wurde
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8 Eigenstandigkeitserklarung

Ich erklére hiermit, dass ich die vorliegende Arbeit selbststandig,
ohne fremde Mitwirkung und ohne Benutzung anderer als der
angegebenen Hilfsmittel angefertigt habe; die aus fremden Werken
wortlich und sinngemal’ tbernommenen Gedanken sind unter
Angabe der Quellen gekennzeichnet.

Ort, Datum Unterschrift
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