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Zusammenfassung

Im vorliegenden Arbeitspapier geht es vor allem um eine Diskussion der Zu-
sammenhdnge zwischen individuellen beruflichen Wertorientierungen, der wahr-
genommenen faktischen Arbeitssituation und der Arbeitszufriedenheit als
einem zentralen MaB von Wohlfahrtsertrdgen im Bereich des Arbeitslebens.
Eines der Hauptergebnisse der Studie wird darin gesehen, dap sich beruf-
liche Wertorientierungen im Hinblick auf die subjektive Bewertung des Ar-
beitsplatzes im Sinne von Zufriedenheit als relativ bedeutungslos erweisen.
Das Niveau der Arbeitszufriedenheit ist demgegeniiber durch mindestens zwei
Faktoren bestimmbar: erstens kann Arbeitszufriedenheit eindeutig als Funk-
tion der wahrgenommenen Realitdt des Arbeitsplatzes beschrieben werden, die
selbst allerdings von dem jeweiligen beruflichen Status abhdngt; zweitens
gehen auch die Resultate des beruflichen Plazierungsprozesses und des Be-
rufsverlaufes in den subjektiven BewertungsmaBstab mit ein.

Summary

This paper discusses a model of job satisfaction which takes job values and
perceived job characteristics as key explanatory variables. The relation-
ship between the welfare outcomes of work as a central 1ife domain, i.e.
overall job satisfaction, and the individual job values and job rewards
associated with different dimensions of work are empirically examined. One
central finding is that introducing individual job preferences as weights

of the perceived job rewards do not improve the explanation of both specific
and overall job satisfaction. Job satisfaction rather is viewed as the
result of at least two factors: first, it seems to be a function of the
perceived quality of the working place itself; second, there is some evidence
that it is also determined by the process of occupational placement and
earlier career experiences.
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1.0 Einleitung und Problemstellung

Die erfolgreiche Suche nach einem Arbeitsplatz bzw. die Chance, auf dem Ar-
beitsmarkt eine berufliche Position zu finden und zu besetzen, die den ej-
genen Fdhigkeiten, Winschen und Anspriichen entspricht, sind entscheidende
Momente jeder individuellen Erwerbsbiographie. Zum einen deshalb, weil mit
dem Eintritt oder Wiedereintritt in den Arbeitsmarkt und der Etablierung an
einem Arbeitsplatz zugleich auch zukiinftige Arbeitsmarktchancen mit festge-
legt werden. Deutlich wird dies bei 'dead end jobs' genannten Arbeitspldtzen,
die ihren Inhabern praktisch keine Weiterqualifizierung, kaum Aufstiegschan-
cen, unterdurchschnittliche Verdienstmdglichkeiten bieten, gleichzeitig aber
mit einem hohen Arbeitsplatzrisiko verbunden sind. Zum anderen hat der an

den individuellen Anspriichen, Orientierungen und Wiinschen gemessene Eintritt,
Wiedereintritt oder Arbeitsplatzwechsel auch unmittelbare Folgen fiir die in-
dividuelle Bewertung des besetzten Arbeitsplatzes; die Zufriedenheit/Unzu-
friedenheit mit dem eigenen Arbeitsplatz und mit verschiedenen Aspekten der
ausgeiibten beruflichen Tdtigkeit hdangt nicht zuletzt davon ab, ob es gelun-
gen ist, die beruflichen Wertorientierungen auf dem Arbeitsmarkt zu reali-
sieren.

Beide Uberlegungen sprechen dafiir, den sozialen ProzeB der Arbeitsplatz-
suche und -findung selbst stdrker als dies bisher geschehen ist als ein
wichtiges Forschungsthema zu begreifen.1)Und sie sprechen dafiir, den Ver-
Tauf und die Resultate beruflicher Plazierungsprozesse mit zu beriicksich-
tigen, wenn etwa, wie es hier geschieht, im Rahmen der empirischen Wohl-
fahrtsforschung das Konzept der Arbeitszufriedenheit aufgegriffen wird um
am Arbeitsplatz erzielte Wohlfahrtsertrdge zu beschreiben.

Obgleich zentrale Ergebnisse‘der Arbeitszufriedenheitsforschung seit eini-
gen Jahren verstdrkt auch Eingang in gesellschaftspolitisch relevante De-
batten und Programme zur 'Qua11t3t des Arbeitslebens' gefunden haben, wo-
bei die Zufriedenheit der Arbeitnehmer mit ihrem Arbeitsplatz als einer
der wichtigsten sozialen Indikatoren allgemein akzeptiert ist,z)findet
auch gegenwirtig die Interpretation von Jencks (1972) Unterstiitzung, daB

1)Vgl. dazu Barth 1979 Granovetter 1981; Kalleberg 1977; Kalleberg,
Griffin 1980; Sérensen, Kalleberg 1981.

2)51'ehe dazu die einschlédgigen Publikationen wie die "Gesellschaftlichen
Daten®.



noch zuwenig liber die Faktoren bekannt sei, die die Zufriedenheit des Ar-
beitnehmers mit seinem Arbeitsplatz beeinflussen.

Die umfangreiche Literatur1) zur Arbeitszufriedenheitsforschung spiegelt
eine Vielfalt unterschiedlicher Erkldrungsansdtze und Klassifikationsver-
suche sowie in methodischer Hinsicht breit gefacherte Untersuchungsdesigns
wider, die von experimente?]eh Studien bis zu groBen Reprdsentativerhe-
bungen reichen, sie macht aber auch deutlich, dap wenig Ubereinstimmung
uber die die Arbeitszufriedenheit verursachenden Faktoren besteht. Ein
Forschungsdefizit bezieht sich in diesem Zusammenhang weniger auf Frage-
stellungen der Art, welche Gruppen von Arbeitnehmern in welchem AusmaB mit
ihrer beruflichen Tdtigkeit zufrieden sind - dazu liegen u.a. gut dokumen-
tierte reprdsentative Erhebungen vorz)--9 sondern in starkerem Mape auf dig
Frage nach den Zusammenhdngen zwischen individuellen Merkmalen, Arbeits-
platzcharakteristiken und dem Niveau an Arbeitszufriedenheit, auf die Er-
k]érungskraft dieéer Faktoren im Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit.
Vo}dergrUndig scheint es sich dabei um unterschiedliche Vorgehensweisen und
Forschungsschwerpunkte konkurrierender sozialwissenschaftlicher Disziplinen
zu handeln, wenn beispielsweise eher psychologisch orientierte Studien ihr
Augenmerk in erster Linie auf individuelle Wahrnehmungs-, Selektions- und
Bewertungsprozesse richten und eine an soziologischen Fragestellungen in-
teressierte Forschung stdrker an Zusammenhdngen zwischen Arbeitsbedingungen,
einzelnen Aspekten der beruflichen Tdtigkeit und dem damit verbundenen in-
dividuellen Wohlbefinden interessiert ist. Dahinter stehen oftmals zwei ge-
gensatzliche Positionen, die zwar den Stellenwert, der der Arbeitszufrieden-
heit im Hinblick auf daraus resultierende Verhaltenskonsequenzen (z.B.Ab-
sentismus, Betriebswechsel) zukommt, in gleicher Weise betonen, die aber
zur Erkldrung unterschiedliche Bedingungsfaktoren anfiihren: zum einen steht
die Annahme im Vordergrund, Arbeitszufriedenheit im Sinne einer Personlich-
keitsvariablen zu betrachten, zum anderen wird Arbeitszufriedenheit primar
als Funktion der objektiven Arbeitssituation konzeptualisiert. '

1)Vg1 die zusammenfassenden Darstellungen in Andrisani 1973, Gruneberg 1979\
Kalleberg 1977, Neuberger 1974, Seashore 1974.

2)Zu nennen wdren hier die Erhebungen zur Qualitdt des Arbeitslebens: siehe
Bunz, Jansen, Schacht 1973;Jansen, Miinstermann, Schacht 1980,
vgl. auch die amerikanischen Vorbildstudien 'Quality of Employment Survey'
1969 und folgende. Siehe Quinn/Staines 1979.



Die Perspektive, die den hier vorgeiegten Untersuchungen zugrundeliegt nimmt
die letztgenannte Position auf. Mit dieser Perspektive sind zwei wesentliche
Annahmen iiber die Arbeitsmarkt- und Arbeitsplatzstruktur verbunden. Die er-
ste Annahme besagt, daB Arbeitspldtze und berufliche Positionen unabhdngig
von ihren derzeitigen Inhabern existieren und betrachtet werden konnen, daB
demgemdB berufliche Positionen potentiellen und faktischen Inhabern spezi-
fische Belohnungen bieten (rewards), wie sie beispielsweise durch das zu er-
zielende Einkommen gemessen werden konnen. Auf dieser Uberlegung baut die
zweite, auch empirisch belegbare Feststellung auf, daf die vorhandenen Ar-
beitspldatze, gemessen an derartigen Belohnungen, eine Rangordnung bilden.
Als Zielvariable und Kriterium zur Beschreibung einer beruflichen Position
innerhalb dieser Rangordnung soll das Niveau der individuellen Wohlfahrt,
das mit dieser Position verbunden ist, herangezogen werden. Konkret heift
dies, daR objektive und subjektive Wohlfahrtsertridge, die der einzelne Ar-
beitnehmer an seinem Arbeit5p1atz erzielen kann, erfaBt werden so]1en.1)

Wihrend objektive Wohlfahrtsertrdge durch auch direkt beobachtbare Merkmale
wie Einksmmen, Sicherheit des Arbeitsplatzes u.d. zu bestimmen sind, und in
der Umfrageforschung iiber die Wahrnehmung der betroffenen Arbeitnehmer als
quasi-objektive Merkmale erfaBt werden, sind subjektive Wohlfahrtsertrage
zugleich Ergebnisse individueller Bewertungsprozesse. Auf dem Hintergrund
individuell verschiedener Bediirfnisse und Wertorientierungen werden die vor-
gegebenen rewards einer individuell besonderen Beurteilung und Bewertung
unterzogen. Die allgemeine Arbeitsplatzzufriedenheit und die Zufriedenheiten
mit einzelnen Aspekten der beruflichen Tatigkeit sind im Hinblick auf die
individuelle Wohlfahrt MaBe fiir derartige Bewertungsprozesse und als indi-
viduelle Reaktion auf die vorgegebenen, charakteristischen Merkmale des
Arbeitsplatzes zu verstehen, als “desired, valued and unequally distributed
outcome of work" (Kalleberg/Griffin 1978, 372f).2)

Nunmehr lassen sich die drei zentralen Dimensionen benennen, die im Mittel-
punkt dieser Untersuchung stehen: erstens die am Arbeitsplatz vorgefundenen
job rewards, zweitens die auf die einzelnen rewards und auf den gesamten
Arbeitsplatz bezogenen Zufriedenheitsbewertung und drittens die in diese

Bewertung eingehenden beruflichen Orientierungen. Es wird erwartet, daB

1)Der theoretische Bezugsrahmen wird ausfiihrlich in Noll 1981 dargestellt.

Z)Ahnlich argumentiert auch Seashore 1974, S. 151 ff,
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zwischen diesen drei Dimensionen systematische Zusammenhdnge nachzuweisen
sind, die zumindest ansatzweise einen Beitrag zur SchlieBung der erwdhnten
Forschungsliicke leisten konnen.

Das den folgenden Analysen zugrundé]iegende Model1l kann ganz allgemein wie
folgt dargestellt werden:

- Personen besitzen im Hinblick auf die berufliche Tatigkeit und
spezifische Arbeitsaspekte relativ stabile berufliche Wert-
orientierungen, die in Anlehnung an Rokeach (1973) und Kalleberg
(1977) als "job values" bezeichnet werden. Die Frage nach der
Wichtigkeit bestimmter Arbeitsaspekte und Arbeitsp1atzmerkma1e1)
stellt eine angemessene Operationalisierung dieser values dar.

- Arbeitsplatzsuchende Personen versuchen einen Arbeitsplatz zu fin-
den und zu besetzen, der ihren eigenen beruflichen Orien-
tierungen entgegenkommt. Ob die Konfrontierung von berufliicher
Orientierung mit der Realitdt des Arbeitsplatzes zu einer Rea-
lisierung oder Nicht-Realisierung fiihrt, bedarf der empirischen
Kldrung.

- Personen finden an ihrem Arbeitsplatz bestimmte Belohnungen
vor, die als "job rewards" bezeichnet werden. Diese Belohnungen
werden mit den eigenen beruflichen Orientierungen verglichen
und fuhren so zu individuellen Bewertungen der beruflichen
Tatigkeit. Arbeitszufriedenheit und/oder Unzufriedenheit sind
Resultate derartiger Bewertungsprozesse.

Die Prdsentation von Ergebnissen aus dem Wohlfahrtssurvey ‘8o orientiert
sich an diesen drei Thesen. Im Mittelpunkt der Untersuchung steht die Frage
nach den am Arbeitsplatz erzielten Wohlfahrtsertrigen, wobei ein besonderes
Gewicht auf dem globalen MaB subjektiven Wohlbefindens, der allgemeinen Ar-
beitsplatzzufriedenheit, 1iegen wird. Ein zentrales Anliegen besteht in dies-

sem Zusammenhang darin, den Beitrag einzelner, objektiver Arbeitsplatzbe-
dingungen und/oder deren subjektiver Bewertung im Hinblick auf die Gesamt-

1)
Zur Definition von values vgl. auch den Vorschlag von Gutiman/Levy
(z.B. in Guttman 1981, S. 50 f): "An item belongs to the universe
value items if and only if its domain asks for a (cognitive) assessment
of the importance of a (goal/behavior) in a (cognitive/affective/
instrumental) modality in life area (y) for (itself as a/a more primarv)
purpose in 1life area (z), and the range is ordered from (very important
that it should to very important that it should not) exist for that
purpose." (S. 51)



zufriedenheit empirisch abzuschdtzen. Das Interesse gilt daneben insbe-
sondere der Frage, in welchem Zusammenhang die drei angefiihrten Dimensionen
- Wichtigkeit von Arbeitsaspekten (values), wahrgenommene und vorgefundene
Arbeitsplatzmerkmale (rewards) und Zufriedenheit mit einzelnen Aspekten -
zueinander stehen.1) Im einzelnen sollen Antworten auf folgende Fragestel-
Tungen varsucht werden: existieren bestimmte Muster beruflicher Wertorien-
tierungen; welche Arbeitsplatzmerkmale werden in der faktischen Arbeits-
situation als vorhanden wahrgenommen und stehen diese in einer angebbaren
Beziehung zu den beruflichen Wertorientierungen; haben berufliche Orien-
tierungen und die wahrgenommenen, quasi-objektiven Arbeitsplatzmerkmale einen
EinfluB auf die geduPerte Zufriedenheit mit diesen Merkmalen.

Hypothesen, die sich auf den EinfluB von values und rewards auf die Zu-
friedenheit beziehen, werden der Literatur entnommen und die dort diskutier-
ten Modelle als zwei sich widersprechende Ansdtze, die als Dispositionsan-
satz und Situationsansatz bezeichnet werden, gegeniibergestellt. Vereinfacht
gesagt rekurriert der Dispositionsansatz u.a. auf in der Sozialisation er-
lernte Einstellungen und behauptet einen eindeutigen Zusammenhang zwischen
berufiichen Wertorientierungen, die sich auf Aspekte des Arbeitsinhaltes be-
ziehen, und der Zufriedenheit mit diesen Aspekten: Personen mit hoherem Bil-
dungsniveau und hoherem beruflichen Status zeichnen sich durch solche Orien-
tierungen aus, die zugleich Kriterien zur Bewertung des eigenen Arbeits-
platzes sind. Im Gegensatz dazu verzichtet der Situationsansatz auf derartige
Beziehungsgeflechte; hier wird ein generelier EinfluB von values auf Zufrie-
denheit postuliert, der unabhdngig von Bildung und beruflichem Status vorzu-
finden sei. Ganz allgemein wird die These vertreten, daB Arbeitspldtze immer
auf dem Hintergrund vorhandener beruflicher Wertorientierungen beurteilt '
werden. Das Zufriedenheitsniveau wird diesem Ansatz zufolge generell durch
die Dimension der values beeinfluft.

1)Die genannnten Dimensionen sind auch in anderen Umfragen, etwa in der
Erhebung zur 'CQualitdt des Arbeitslebens', erfaBt worden, doch man hat, .
wie Teckenberg (1980) kritisiert, "auf eine fruchtbare Analyse der Be-
ziehung von gruppenspezifischen Béewertungen einzelner Dimensionen der
eigenen Arbeit und der Einschdtzung der aus der Arbeit resultierenden
Belohnungen (Zufriedenheit) verzichtet" (S.2). Eine Ausnahme bildet die
Untersuchung von Rippe/Pippke (1981) Uber den Zusammenhang zwischen Auf-
stiegswunsch, -moglichkeit und -zufriedenheit.
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Der Indikator Arbeitszufriedenheit beinhaltet jedoch mehr als die Reduzierung
auf die individuelle Bilanzierung zwischen Gegebenheiten des gegenwdrtigen
Arbeitsplatzes und den darauf bezogenen Wertorientierungen. Es ist unstrittig,
daB objektive Wohlfahrtsertrige, wie beispielsweise das erzielbare Einkommen,
auch im Zusammenhang mit dem Verlauf der bisherigen Erwerbskarriere betrachtet
werden konnen. Erstaunlich ist aber, daR dies analog flir subjektive Wohl-
fahrtsertrdge bislang nur selten problematisiert wurde. Es wurde bereits da-
rauf hingewiesen, daB die Deskription und Interpretation von objektiven und
subjektiven Wohlfahrtsertrdgen ohne die Betrachtung der Plazierungsprozesse,
die die Arbeitnehmer an ihren gegenwartigen Arbeitsplatz gefiihrt haben, auf
einen substantiellen Erkldrungsbeitrag verzichten wiirde. Betriebswechsel,
innerbetrieblicher Aufstieg und Einschatzung der bisherigen Berufskarriere
und mit einem besonderen Gewicht die Art der Stellenfindung stellen Teil-
aspekte des Plazierungsprozesses dar und werden deshalb als solche mit dem
erreichten Niveau individueller Wohlfahrt verkniipft.

2.0 Berufliche Wertorientierungen, subjektive Wahrnehmung vor Arbeits-
aspekten und Arbeitszufriedenheit - Dimensionen subjektiver Wohlfahrts-
ertrage

j Die allgemeine Arbeitsplatzzufriedenheit ist einIndikator fiir die am Ar-
beitsplatz erzielten Wohlfahrtsertrdge. Wenn wir individuelle Wohlfahrt als
komplexes Zusammenspiel von objektiven Lagen und Bedingungen auf der einen
Seite und subjektiven Bewertungen auf der anderen Seite begreifen, dann stellt
die allgemeine Arbeitsplatzzufriedenheit ein zentrales, globales MaB filir sub-
jektives Wohlbefinden dar, das auch objektive Bedingungen des Arbeitsplatzes
reflektiert und gute und weniger gute Arbeitsplatzmerkmale bilanziert.

Diese Bilanzierung fdllt im Durchschnitt gesehen iberwiegend positiv aus.
Gemessen auf einer 11-Punkte-Skala mit den Endpunkten "ganz und gar unzu-
frieden" und "ganz und gar zufrieden" ergibt sich fir die allgemeine Arbeits~
platzzufriedenheit im Wohlfahrtssurvey ‘8o eine schiefe Verteilung mit einem
Mittelwert von 7.6 und einem Median von 7.4. Selbst wenn das Niveau der Ar-
beitszufriedenheit in einzelnen Gruppen betrachtet wird, etwa in fiinf gleich _
groBen beruflichen Statusgruppen oder Einkommensquintilen, ergeben sich kaum
signifikante Abweichungen vom Gesamtdurchschnitt. Weder die Statuslage noch
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die Zugehorigkeit zu einer Einkommensgruppe fiihrt zu einem spezifischen, von

anderen Gruppen abweichenden Zufriedenheitsniveauo1)

Wenn man mit einem insgesamt hohen Niveau an Arbeitszufriedenheit konfron-
tiert ist, kann man berechtigterweise die Frage aufwerfen, in welchem Aus-
maP einzelne Aspekte, die zusammen einen Arbeitsplatz beschreiben, zur Ge-
samtzufriedenheit beitragen. Hangt beispielsweise die allgemeine Arbeitszu-
friedenheit davon ab, wie zufrieden der einzelne Arbeitnehmer mit den ihm
gebotenen Aufstiegschancen ist oder kann man ohne Beeintrdchtigung der Ge-
samtzufriedenheit mit derartigen Arbeitsaspekten relativ unzufrieden sein.

Damit verbunden sind die beiden anderen Dimensionen, die ebenfalls einen sub-
stantiellen Beitrag auf die Gesamtzufriedenheit und auf die Einzelzufrieden-
heit haben konnten. Zum einen ist dies die berufliche Wertorientierung, d.h.
es ist zu erwarten, daB das AusmaB an Zufriedenheit nicht unwesentlich davon
abhdngt, welche Bedeutung der einzelne Arbeitnehmer einem bestimmten Arbeits-
aspekt entgegenbringt. Und schlieBlich mup die faktische Arbeitssituation er-
faBt werden, d.h. es ist danach zu fragen, in welchem AusmaB einzelne, vor-
gegebene Arbeitsplatzcharakteristiken als vorhanden oder nicht vorhanden
wahrgenommen werden.

Im Wohlfahrtssurvey '8o wurden neun Arbeitsplatzmerkmale vorgegeben, die in
ihrer Gesamtheit einen Arbeitsplatz unter wohlfahrisrelevanten Gesichts-
punkten mehr oder weniger gut abbilden, und danach gefragt, wie wichtig je-
des Merkmal ist, inwieweit es am eigenen Arbeitsplatz anzutreffen ist und
wie zufrieden man mit diesem Arbeitsaspekt ist. Die Auswahl der neun Aspekte
erfolgte, orientiert an vergleichbaren Studienz)
wortskalen waren verbal angefiihrt. Im einzelnen wurde nach folgenden ‘Merk-

. eher pragmatisch. Die Ant-

malen gefragt: Verdienstmdglichkeiten, Arbeitsbedingungen, Abwechslung bei
der Arbeit, Verhdltnis zu Kollegen, Aufstiegschancen, Sicherheit von Ent-
lassung, Arbeitszeitregelung, Ansehen der Tdtigkeit in der Uffentlichkeit,
Moglichkeit zur selbstdndigen Gestaltung und Einteilung der Arbeit°3)

1)Die Mittelwerte auf der Arbeitszufriedenheitsskala variieren fiir die Ein-
kommensquintile ohne erkennbaren Bezug zum jeweiligen Quintil zwischen 7.5
und 7.8; bei fiinf Statusgruppen steigt zwar die Arbeitszufriedenheit mit
der Statushohe, aber abgesehen vom untersten Quintil weichen die Werte nur
unbedeutend vom Durchschnitt ab.

2)Quah'ty of Employment Survey 1969, 1972 - 1977: Quinn, Staines 1979
Qualitdat des Arbeitslebens 1972/73: Bunz, Jansen, Schacht 1973

3)Die genauen Frageformulierungen finden sich im Anhang.
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Die Verteilung in den drei Dimensionen 'Wichtigkeit' oder 'Berufiiche Orien-
tierung', 'subjektive Wahrnehmung' und 'Zufriedenheit' von/mit neun Arbeits-
platzmerkmalen wird in folgender Tabelle dargestellt. Fiir die Prédsentation
wurde eine Indexkonstruktion gewahlt, die in der Tabelle naher erldutert wird.
Die Indices geben an, um wieviel Prozentpunkte bei einer Dichotomisierung der
Antwortvorgaben (sehr wichtig, wichtig gegeniiber weniger wichtig, unwichtig)
die positiven Anteile liber den negativen Anteilen liegen.

Zwei Ergebnisse sind von besonderer Bedeutung. Zum einen zeigen sich in den
Rangfolgen der drei Dimensionen betrachtliche Verschiebungen, was darauf
schlieBen 1dBt, daB als relevant beurteilte Arbeitsaspekte nicht in dhnlichem
Ausmaf bei den vorhandenen Arbeitspldtzen vorzufinden sind, eine Diskrepanz
zwischen beruflicher Orientierung und tatsdchlich besetzten Stellen besteht;
zum anderen zeigt sich beim Vergleich der einzelnen Merkmale liber die drei
Dimensionen hinweg ein typisches Grundmuster. Der Anteil der befragten Ar-
beitnehmer, die einen Aspekt als sehr wichtig oder wichtig beurteilen, liegt
fast immer Uber dem entsprechenden Anteil, der angibt, liber solche Aspekte

zu verfiigen. Und schlieBlich 1iegt auch der entsprechende Anteil in der Zu-
friedenheitsdimension hoher, erreicht jedoch selten das AusmaB, das in der
Wichtigkeitsdimension zu finden ist. Abgesehen von ‘'Kollegialitdt', die prak-
tisch jeder Arbeitnehmer als wichtig/sehr wichtig bezeichnet, die zudem prak-
tisch liberall wahrgenommen wird und mit der nur sehr wenige unzufrieden sind,
lassen sich wesentliche Abweichungen erkennen: So liegen die Verdienstmog-
Tichkeiten mit 88 Prozentpunkten nach den Arbeitsbedingungen und der Kollegiali-
tdt in der Dimension der beruflichen Wertorientierung auf dem dritten Rang--
platz, fallen jedoch in der Dimension der wahrgenommenen Merkmale auf eine
mittlere Position ab und liegen dann in der Zufriedenheitsdimension auf dem
zweitletzten Rang. Im Vergleich zu den Verdienstmoglichkeiten wird die Ar-
beitszeitregelung als weniger wichtig eingestuft, sie liegt vor den Aufstiegs-
chancen und dem Prestige in drittletzter Position, in der Zufriedenheits-
dimension rangiert sie jedoch mit 66‘Prozentpunkten deutlich vor den Verdienst-
mdglichkeiten, _



Tabells 1: Wichtigkeit, subjektive Wahrnehmung und Zufriedenheit von/mit
neun Arbeitsplatzmerkmalen. Indexbildung(1).
Abhdngig Beschiftigte, insgesamt

Wichtig- Arbeitsplatz-  Zufrieden=-

keit merkmale heit
ABDG 96 61 72 ABDG:  Arbeitsbedingungen
KOLLG 50 90 92 KOLLG: Kollegialitdt
VERD 88 52 51 Verd: Verdienstmbglichkeiten
SICHH 83 64 T SICH:  Sicherhait des Arbeitsplatzes
ABHE 78 62 70 ABWE:  Abwechslung
SELB m 44 59 SFLB: Selbstgestaltung
IEiT 66 - 50 66 ZEIT:  Arbeitszeitregelung
AUFST b4 - 24 9 AUFST: Aufstiegschancen
PRES 5 46 69 PRES: Prestige

(1)

indexbildung: Summe der prozentualen Anteile der beiden oberen Kategorien (sehr
wichtig + wichtig etc.) abziiglich der Summe der prozentualen Anteile der beiden
unteren Kategorien {weniger wichtig + unwichtig etc.). 10295 N % 1041

Auf Diskrepanzen zwischen den drei Dimensionen sttt man bei den Aufstiegs-
chancen und dem Prestige, die zudem zwei beachtenswerte gegenldufige Trends
dokumentieren. Bei der beruflichen Orientierung belegen diese Aspekte die
letzten Platze. Wahrend jedoch eine deutliche Mehrheit von lber 70 % der Ar-
beitnehmer Aufstiegschancen als wichtig/sehr wichtig einstuft, halten sich
bei Prestige die positiven und negativen Nennungen in etwa die Waage. Auf-
stiegschancen sind in der Wahrnehmung der Arbeitnehmer praktisch nicht vor-
handen - 2 von 3 Arbeitnehmern duBern sich entsprechend - und besetzen in
dieser Dimension die letzte Position. Auch in der Zufriedenheitsrangfolge
jst dieser Aspekt mit 9 Prozentpunkten auf dem letzten Platz zu finden, ein
Indiz fiir den engen Zusammenhang zwischen Wahrnehmung und Bewertung. Prestige
dagegen, auf das jeder zweite Erwerbstdtige kein besonderes Gewicht legt,
wird von der Mehrzahl der Befragten als vorhanden wahrgenommen und riickt

auf der Zufriedenheitsrangfolge mit 69 Prozentpunkten nach verne vor.

Die letzten beiden Beispiele weisen auf Beziehungen zwischen den drei Dimen-
sionen hin: man kdnnte vermuten, daB Aspekte, denen eine hohe Prioritdt ein-
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geraumt wird, die aber in der Wahrnehmung der Betroffenen nicht oder kaum
vorhanden sind, init einem geringeren Zufriedenheitsniveau verbunden sind. Und
man konnte zweitens vermuten, daB weniger wichtige Arbeitsaspekte, die da-
gegen in ausreichendem MaBe in der faktischen Arbeitssituation wahrgenommen
werden, zu einem hgheren Zufriedenheitsniveau fihren. In .einer allgemeineren
Formulierung heift das, wir erwarten einen positiven Zusammenhang zwischen
der durch die subjektive Wahrnehmung operationalisierten faktischen Arbeits-
situation und der Zufriedenheit, der umso stdrker ausgeprdgt sein wird, je
wichtiger dieser Aspekt bewertet wird. Im Hinblick auf den Zusammenhang
zwischen Wichtigkeit und Zufriedenheit kann dieses Argument umformuliert wer-
den: je weniger ein Aspekt als real wahrgenommen wird, umso wahrscheinlicher
besteht zwischen Wichtigkeit und Zufriedenheit ein negativer Zusammenhang.

Aussagen iber solche Zusammenhdnge beziehen sich auf die Gesamtpopulation
aller abhdngig Beschaftigten und behaupten somit ein bei allen beruflichen
Gruppen vorzufindendes Muster. Die empirische Uberpriifung dieser Béziehungen
muB daher zumindest die berufliche Stellung kontrollieren. Die Notwendigkeit
einer Kontrolle wird auch deutlich, wenn man fiir jede einzelne Dimension die
Antwortverteilungen nach beruflichen Statusgruppen aufspaltet. Fiir diese Be-
trachtung wurde die von Handl entwickelte Statusskala gewdhlt (Handl 1977),
die jedem Erwerbstdatigen aufgrund seiner beruflichen Stellung und des Wirt-
schaftszweiges einen Statusscore zuweist, und Quintile dieser Skala gebil-
det. Aus inhaltlichen und technischen Oberlegungen ist die Verwendung der
Statusskala auch hier gerechtfertigt. Inhaltlich spricht dafiir, daB damit
eine eindeutige Statushierarchie vorliegt und man nicht darauf angewiesen
ist, der sozialrechtlichen Stellung im Beruf eine durchgdngige Hierarchie

zZu unterste]]en.1) Gleichzeitig braucht man nicht, wie dies bei Prestige-
skalen der Fall wdre, auf die Informationen zur beruflichen Stellung zu
verzichten. Die Einteilung in Quintile ist rein technischer Natur mit der
Funktion, schwach besetzte Subgruppen zu vermeiden.

1)

Probleme dieser Art sind bei der Verwendung der berufiichen Stellung

immer dann zu 10sen, wenn Gruppen gebildet werden sollen, die iber die
Zugehorigkeit zur Berufsgruppe Beamte, Angestelite, Arbeiter hinausgeht -
oder die Zusammenfassung innerhalb dieser drei Gruppen nach dem Kriterium
der Statushohe (niedrig-mittel-hoch) zu geringe Fallzahlen aufweist. Zur
allgemeinen Problematik bei Verwendung des Indikators ‘'berufliche Stellung'
vgl. Mayer 1979.
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Fiir jede der drei Dimensionen 'Wichtigkeit', 'subjektive Wahrnehmung' und
'Zufriedenheit' werden in den folgenden Schaubiidern die Anteilswerte der
beiden extremen Statusgruppen gegeniibergestellt. Die als unterstes Quintil
bezeichnete Gruppe setzt sich dabei wie folgt zusammen: ungelernte und ange-
lernte Arbeiter sowie Facharbeiter in der Landwirtschaft oder im Dienst-
leistungsgewerbe. Das oberste Quintil besteht aus den hGheren und gehobenen
Beamten sowie aus den hoheren und gehobenen Angestellten der Privatwirt-
schaft.1) Im Vergleich der drei Schaubilder ist das beschriebene Grundmuster
der Verteilung in den drei Dimensionen wiederzuerkennen: die Anteilswerte
liegen in der Dimension der beruflichen Wertorientierung am hichsten, sub-
jektive Wahrnehmung und Zufriedenheit haben ein geringeres Niveau und zei-
gen groBe Ahnlichkeiten auf.

Im Bereich der beruflichen Orientierung unterscheiden sich die beiden Kon-
trastgruppen in auffdlliger Weise. Personen mit einem geringeren beruflichen
Status betonen vor allem die Wichtigkeit von Aspekten des Arbeitskontextes

- beispielsweise gute Verdienstmdglichkeiten und Arbeitsplatzsicherheit- und
bewerten arbeitsinhaltliche Merkmale weitaus geringer. Bei Personen mit einem
hohen Status ist dagegen ein entgegengesetztes Muster der Bedeutung, die ein-
zelnen Arbeitsaspekten zugewiesen wird, zu beobachten: bei den Aspekten des
Arbeitskontextes liegen die Anteilswerte unter, bei Aspekten des Arbeitsin-

haltes fast immer iber den entsprechenden Werten des untersten Quintils.
Im Detail finden sich zwischen den beiden Statusgruppen mehr Unterschiede

in den Bewertungen als ibereinstimmende Angaben. Nur bei dem allgemeinen
Aspekt der Arbeitsbedingungen und bei dem insgesamt mdBig bewerteten Aspekt
Prestige weichen die Angaben der beiden Gruppen kaum voneinander ab, am Bei-
spiel der Moglichkeit zur Selbstgestaltung werden die unterschiedlichen be-
ruflichen Orientierungen wohl am deutlichsten sichtbar. Selbstgestaltung ist
fiir die Gruppe der gehobenen und htheren Angestellten bzw. Beamten offen-
sichtlich der wichtigste Arbeitsaspekt, dessen iiberragende Bedeutung weder
von der Gruppe der un- und angelernten Arbeiter noch von der Gesamtheit der
abhidngig Beschdaftigten geteilt wird. Flir den Durchschnitt der befragten Ar-
beitnehmer und vor allem fiir die unterste Statusgruppe steht die Sicherheit

1)
In den Schaubildern werden die jeweiligen Anteilswerte (Prozent) der
Kategorien 'sehr wichtig’,'trifft voll und ganz zu','sehr zufrieden' aus-
gewiesen. Die einzelnen Ergebnisse fiir alle filinf Statusgruppen finden sich
in den Anhangstabellen.
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des Arbeitsplatzes an erster Stelle der als sehr wichtig bezeichneten Ar-
beitsaspekte. Neben der Arbeitsplatzsicherheit sind die un- und angelernten
Arbeiter mit groBer Mehrheit an guten Verdienstmoglichkeiten und an einem
guten Verhdltnis zu den Arbeitskoliegen interessiert, wohingegen giinstigen
Arbeitszeitregelungen nicht die erwartete Prioritdt zukommt. Trotz der in

der offentlichen Diskussion problematisierten starren Arbeitszeitregelungen
wird der duBere Rahmen der Arbeitszeit im Durchschnitt gesehen und vor allem
bei dem obersten Quintil im Vergleich zu anderen Arbeitsaspekten eher zuriick-
haltend bewertet.

Aus den Graphiken wird ersichtlich, daB die Antwortverteilungen in den Di-
mensionen subjektive Wahrnehmung der Arbeitssituation und Zufriedenheit
nahezu identisch sind und sich klar von der Verteilung in der Wichtigkeits-
dimension abheben. Auch auf der Gruppenebene erkennt man die 'Nghe' zwischen
rewards und den darauf bezogenen Zufriedenheitsbewertungen und sieht zudem
recht plastisch, daf zwischen dem, was die Arbeitnehmer als sehr wichtig

flir ihre Arbeit beurteilen und dem, was sie an ihrem eigenen Arbeitsplatz.
vorfinden, oftmals eine nicht zu unterschitzende Diskrepanz besteht. Am
Beispiel der Arbeitsplatzsicherheit 14Bt sich eine derartige Diskrepanz
eindrucksvoll zeigen. Die Sicherheit des Arbeitsplatzes ist fiir die un-

und angelernten Arbeiter der Arbeitsaspekt, der mit Abstand als der wich-
tigste bewertet wird, wdhrend gehobene und hohere Beamte bzw. Angestellte
eine solche Beurteilung weniger deutlich zum Ausdruck bringen. Bei der Fra-
ge, ob der eigene Arbeitsplatz auch Sicherheit bietet, stimmt nun eine Mehr-
heit der hochsten Statusgruppe voll und ganz zu; bei den un- und angelern-
ten Arbeitern bejaht dagegen nur etwa ein Drittel diese Fkage. Mit dieser
wahrgenommenen Arbeitsplatzsicherheit ist die Bewertung dieses Aspektes eng
verkniipft: eine klare Mehrheit der gehobenen und hdheren Beamten/Angestellten
ist mit der eigenen Arbeitsplatzsicherheit sehr zufrieden, bei den un- und
angelernten Arbeitern jedoch nur eine Minderheit. Vergleichbare Diskrepanzen
konnen auch fiir andere Arbeitsaspekte angefiihrt werden. Zu nennen sind bei-
spielsweise der Aspekt der Verdienstmdglichkeiten und der Arbeitsbedingungen
bei den Arbeitnehmern des untersten Quintils - auch hier Tiegt der Anteil in
der Wertschatzung deutlich hoher als der Anteil derjenigen, die iliber gute
Verdienstmoglichkeiten oder angenehme Arbeitsbedingungen verfiigen. Das ge-
ringe Zufriedenheitsniveau in diesen Aspekten kann sicherlich als Reaktion
darauf angesehen werden.



Schaubild 1: Charakteristische Merkmale des Arbeitsplatzes:

Was ist sehr wichtig, was trifft voll und ganz zu, womit ist qsn sehr zufrieden?

- Kontrastgruppenvergleich zwei
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1) Anteilswerte (in Prozent) der Angaben "sehr wichtig", "trifft voll und ganz zu" und "sehr zufrieden"

————— unterstes Quintil
------ oberstes Quintil
-------- Durchschnitt

Zur Zusanmensetzung der Statusgruppen vgl. die Erliuterungen im Text und im Anhang
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Doch nicht alle Arbeitsaspekte lassen sich dadurch kennzeichnen, daB zwischen
der Wichtigkeit, die diesen Merkmalen zukommt, auf der einen Seite und der
tatsdchlichen Arbeitssituation sowie der ZufriedenheitsduBerung auf der an-
deren Seite ein deutliches MiBverhdltnis besteht. Betrachtet man die ausge-
wiesenen Anteilswerte der un- und angelernten Arbeiter in den arbeitsinhalt-
Tichen Aspekten, dann erkennt man eine dhnliche Verteilung in allen drei Di-
mensionen. Nur wenige Arbeitnehmer betonen erstens die Wichtigkeit solcher Ar-
beitsplatzmerkmale, die zweitens am eigenen Arbeitsplatz auch kaum vorhanden
sind, und entsprechend gering ist drittens der Anteil derjenigen, die mit die-
sen Merkmalen sehr zufrieden sind. Eine SchluBfolgerung, die angesichts eines
geringen Zufriedenheitsniveaus unmittelbar auf ein MiRverhdltnis zwischen be-
ruflicher Orientierung und faktischer Arbeitssituation verweist, wire, so zei-
gen diese Ergebnisse, sicherlich voreilig. Auch Arbeitsaspekte, denen eine
nur maBige Wichtigkeit zugewiesen wird, kdnnen mit einem niedrigen Zufrieden-
heitsniveau verbunden sein. Dies deutet in erster Linie auf die Dominanz der
wahrgenommenen, faktischen Arbeitssituation im Hinblick auf das subjektive
Wohlbefinden hin.

Neben der Beobachtung, daB bei beiden Statusgruppen Diskrepanzen und iiberein-
stimmende Verteilungen iUber die Dimensionen hinweg gleichermafen vorzufinden
sind, lohnt sich ein Blick auf den Vergleich der beiden Gruppen. Im Hinblick
darauf, uber welche charakteristischen Arbeitsplatzmerkmale die oberste und
die unterste Statusgruppe verfiigt oder nicht verfiigt und wie sich dies in

der subjektiven Befindlichkeit niederschldgt, 148t sich allgemein festhalten,
daP sich die Hohe des beruflichen Status klarer als man dies erwarten konnte
in den entsprechenden Verteilungen widerspiegelt. Abgesehen vom Aspekt der Kol-
legialitdt liegen die Anteilswerte der untersten Statusgruppe immer, zum Teil
recht deutlich, unter den Werten der obersten Statusgruppe. Un- und angelernte
Arbeiter besitzen Arbeitspldtze, die in ihrer eigenen Wahrnehmung praktisch
keine Aufstiegschancen, wenig Prestige, Selbstgestaltung und Abwechslung, aber
auch kaum gute Verdienstmdglichkeiten bieten. Die Arbeitnehmer des obersten
Quintils verfiigen dagegen weitaus starker iiber Arbeitsplitze, die ihnen diese
Aspekte bieten. Auch wenn die gehobenen und hoheren Beamten und Angestellten
angeben, daB ihnen kaum Aufstiegsmdglichkeiten offenstehen und das Ansehen
ihrer Tdtigkeit in der Uffentlichkeit eher gering ist, so sind ihre Arbeits-
pldatze in deutlichem Gegensatz zu Vergleichsgruppen mit einem hohen MaB an
Selbstgestaltung, Abwechslung und Arbeitsplatzsicherheit ausgestattet.
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Hiermit wird nicht nur die Alltagserfahrung bestdtigt, die die besten Ar-
beitspldtze bei gehobenen und hdheren Angestellten und Beamten vermutet,
sondern auch der Nachweis erbracht, daB man mit einiger Berechtigung von
einem Gefdalle in der Qualitdt der Arbeitsplidtze sprechen kann, das sich iber
die subjektive Wahrnehmung der betroffenen Arbeitnehmer operationalisieren
15Bt. Die Unterschiede zwischen den beiden KOntrastgruppen scheinen dabei
in den Aspekten des Arbeitskontextes insgesamt weniger gravierend zu sein
als in den Aspekten des Arbeitsinhaltes. Die durchaus plausible Vermutung,
dap aufgrund unterschiedlicher Anspriche an den eigenen Arbeitsplatz die
subjektive Wahrnehmung objektive Lagen eher verdeckt, trifft anscheinend
nicht zu.

Die referierten Ergebnisse unterstiitzen die bisherigen Uberlegungen iiber

die Zusammenh@nge zwischen den drei Dimensionen. Zum einen kann auf eine
eindeutige positive Beziehung zwischen der Ebene der subjektiven Wahrneh-
mung von Arbeitsplatzcharakteristiken und den entsprechenden Zufriedenheits-
bewertungen verwiesen werden; zum anderen kann auch davon ausgegangen wer-
den, dafd es flr das individuelle Wohlbefinden zumindest in einigen Arbeijts-
aspekten nicht unerheblich ist, wie wichtig vorhandene oder nicht vorhandene
Arbeitsaspekte durch den einzelnen Arbeitnehmer eingeschdtzt werden.

Hinweise flir die Gliltigkeit solcher hypothetischer Beziehungen finden sich
1), die - in einer gro-
ben Klassifizierung - zum einen das Konstrukt 'Arbeitszufriedenheit' selbst

in einer Reihe von theoretischen Erkldrungsansdtzen

thematisieren, d.h. die Frage nach der Bedeutung von Arbeitszufriedenheit
stellen, und bei der Operationalisierung in unterschiedlichem MaBe auf ver-
gleichbare Dimensionen, wie sie hier diskutiert werden, zuriickgreifen.

Zu nennen sind beispielsweise die eher psychologisch orientierten bediirfnis-
" theoretischen, anreiztheoretischen und kognitiven Konzeptionen. Zum anderen
bieten sogenannte ‘'social action'-Ansdtze Hypothesen iiber die Wirkungszusam-

1)Vg\. dazu die Darstellungen in Neuberger 1974, Andrisani 1978, Kalleberg
1977. Ahnlich auch die Klassifizierung 'content theories' vs. 'process
theories' (Gruneberg 1979)
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menhinge der Dimensionen 'berufliche Orientierung', 'rewards' und Zufrieden-

heit' an.1)

Die erstgenannten Konzepte und der 'social action'-Ansatz stimmen jedoch

in dem Punkt Uberein, daB sie zur Erkldrung von Arbeitszufriedenheit auf in-
dividuelle Einstellungen, Wertorientierungen und Anspriiche zuriickgreifen.
Sie konnen demnach trotz einiger gegensdtzlicher Formulierungen und Hypothe-
sen unter dem Begriff 'Dispositionsansatz' subsumiert werden. Ein dem ent-
gegengesetztes Erkldrungsmodell zieht zur Erklarung der allgemeinen Arbeits-
zufriedenheit ausschlieflich externe, vom einzelnen Individuum nicht beein-
fluBbare und unabhdngige Faktoren heran. Schliisselvariable in dieser Konzep-
tion wdren dann weniger die drei Dimensionen in der beschriebenen Weise, daB
wahrgenommene Arbeitsaspekte auf dem Hintergrund persdnlicher Werthaltungen
individuell gewichtet werden, sondern vielmehr situative Bedingungen der Ar-
beitssituation.2)
Wahrend der Dispositionsansatz annimmt, daB individuelle berufliche Wert-
orientierungen im - vorberuflichen - SozialisationsprozeR aufgebaut werden

und relativ unbeeinfluBt durch den aktuellen Arbeitskontext bestehen, postu-
liert der situative Ansatz, daB die Beurteilung der Wichtigkeit einzelner
Arbeitsaspekte erst und gerade durch die spezifische Arbeitssituation akti-
viert wird. Innerhalb des Dispositionsansatzes kommt der Hohe des Bildungs-
niveaus in Verbindung mit der beruflichen Wertorientierung eine entscheidende
Rolle zu: Personen mit hoherer Bildung haben im BildungsprozeB gleichzeitig
bestimmte Anspriiche gegeniiber ihrer beruflichen Titigkeit erworben, die ein
stdrkeres Gewicht auf immaterielle bzw. arbeitsinhaltliche Aspekte legen. Fiir
den situativen Ansatz gilt dagegen die Feststellung, daB sich im jeweiligen
Arbeitskontext selbst entscheidet, wie wichtig oder unwichtig einzelne Arbeits-
aspekte bewertet werden. Die Bedeutsamkeit dieser Aspekte ist daher unabhdngig
von individuellem Bildungsniveau und beruflichem Status als Beurteilungskri-
terium des Arbeitsplatzes zu sehen.

") Exemplarisch fiir eine solche Position kann der Ansatz von Kalleberg (1977)
gelten. Auch er legt eine Konzeptualisierung von Arbeitszufriedenheit vor,
in der die Einstellungen, die das einzelne Individuum gegeniiber spezifischen
Aspekten der beruflichen Tatigkeit mitbringt, in die Betrachtung miteinbe-
zogen werden.

2) Dies wird z.B. von Gruenberg (1980) vertreten. Vgl. dazu auch den Versuch
von Samuel/Lewin-Epstein, iiber Situsaspekte 'values' zu erkldren (1979).
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Dispositionsansatz und situativer Ansatz fiihren im Hinblick auf die Erkli-
rung der allgemeinen Arbeitszufriedenheit zu alternativen, miteinander kon-
kurrierenden Hypothesen:

- Aus dem Dispositionsansatz wdre zu schlieBen, daB eine sig-
nifikante Beziehung besteht zwischen (1) Statusvariablen wie
Bildung und berufliche Stellung und (2) den drei Dimensionen
berufiiche Orientierung, subjektive Wahrnehmung von Arbeits-
aspekten und darauf bezogene Einzelzufriedenheiten auf der
einen Seite und der zu erkldrenden Gesamtzufriedenheit auf
der anderen Seite. Insbesondere Arbeitsaspekte, die sich auf
den Arbeitsinhalt beziehen, dirften in Verbindung mit dem
Bildungsniveau eine hohe Erklarungskraft beziiglich der all-
gemeinen Arbeitszufriedenheit besitzen.

~ Im situativen Ansatz wird ein direkter Zusammenhang zwischen

diesen Arbeitsaspekten und der Gesamtzufriedenheit vermutet,

der unabhdngig von individuellem Bildungsniveau und beruf-

lichem Status vorzufinden ist. Je wichtiger solche Aspekte

bewertet werden, umso hoher ist die allgemeine Zufriedenheit.
In diesem Zusammenhang ist auffdilig, daB beide Konzepte in nahezu volliger
Obereinstimmung mit der Mehrzahl vergleichbarer Ansdtze davon ausgehen, daB
zwischen beruflicher Orientierung und der Arbeitszufriedenheit eine direkte,
positive Beziehung besteht. Zusdtzlich wird mindestens eine allgemeine, iliber-
greifende Arbeitsorientierung in die Argumentation eingebracht, die die ein-
zelnen auf den Arbeitsinhalt bezogenen Arbeitsaspekte in sich vereint.1) Es
lohnt sich auch deshalb, zuerst einen Blick auf. den empirischen Gehalt beider
Pramissen zu werfen, bevor die darauf aufbauenden Hypothesen miteinander ver-

glichen werden.

2.1 Die Dimension der 'Wichtigkeit': Job Values

Die Interkorrelationen zwischen den neun vorgegebenen Arbeitsplatzmerkmalen
zeigen (Tabelle 2), daR zwischen der Wichtigkeit einzelner Merkmale deutliche
Zusammenhange bestehen, daB man gewissermaBen von Mustern der beruflichen Wert-
orientierungen sprechen kann. Personen, die beispielsweise gute Verdienst-
moglichkeiten hoch bewerten, lassen auch den Aspekten 'Sicherheit des Arbeits-

1)Hier' muB angemerkt werden, daf in vielen Arbeiten die umfangreichen von
Quinn u.a. durchgefihrten Analysen leider nur sehr wenig Beachtung gefunden
haben. Diese Analysen haben u.a. gezeigt, daB die zweite Aussage auch mit
empirischen Befunden abgesichert werden kann, daB man jedoch der ersten
Aussage einigermaBen kritisch gegeniiberstehen solite. Vgl. z.B. Quinn 1971;
Barnowe et al 1972; Quinn 1972; Quinn, Mangione 1973
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platzes', 'Arbeitszeit' und 'Kollegialitdt' eine stdrkere Bedeutung zukommen.
Demgegeniiber finden sich zwischen Verdienstmdglichkeiten und Abwechslung sowie
Selbstgestaltung keine systematischen Beziehungen. Die Selbstgestaltung steht
selbst wiederum in keinem angebbaren Verhdltnis zur Sicherheit und Arbeitszeit,
korreliert jedoch relativ hoch mit Abwechslung, Aufstiegschancen und Prestige.

Tabelle 2:  Wichtigkeit von Arbeitsplatzmerkmalen
Korrelation zwischen den einzelnen Aspekten

VERD SICHH ZEIT KOLLG ABDG ABWE AUFST PRES

SICHH #2517

7ENT 27 +404

KOLLG 153 298 285

ABDG 189 221 L102 276

ABHE 044 188 108 238 328

AUFST 191 .288 101 212 213 221

PRES 149 205 215 201 A7 2235 233

SELB =,070 .083 052 147 A7 378 .201 222

Der angesprochene Unterschied zwischen den neun Arbeitsplatzmerkmalen be-
steht darin, ob sie sich eher auf den Arbeitskontext oder eher auf den Ar-
beitsinhalt beziehen. Aspekte des Arbeitskontextes werden in der Literatur
als extrinsische Aspekte1) bezeichnet und umfassen ~ auf die im Wohlfahrts-
survey erhobenen Merkmale bezogen - die Aspekte Verdienstmdglichkeiten,
Sicherheit des Arbeitsplatzes, Arbeitszeitregelung und in einem geringeren

1)Die Kategorien 'extrinsisch' und 'intrinsisch' werden in der Literatur
nicht eindeutig verwendet. Autoren, die sich auf Herzbergs Zweifaktoren-
Modell der Arbeitszufriedenheit beziehen, meinen damit zwei in ihrer Wir-
kung unterscheidbare Dimensionen der Zufriedenheitsebene. Im Gegensatz
dazu wird in dieser Arbeit die Position von Quinn (1972) und von Kalleberg
(1977) vertreten, die beide u.a. mit diesen Begriffen im inhaltlichen Be-
zug unterscheidbare Arbeitsorientierungen kennzeichnen. Dies hat vor-
ldufig nur einen klassifikatorischen Charakter, spezifische Wirkungen, etwa
auf die Zufriedenheit, sind nicht impliziert.
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MaB Kollegialitdt. Arbeitsinhaltliche Aspekte werden als intrinsische As-
pekte bezeichnet; Selbstgestaltung, Prestige und Abwechslung sind typische
Beispiele fiir eine entsprechende Orientierung. Die Interkorrelationen las-
sen auf die empirische Gliltigkeit dieser Unterscheidung schlieBen.

sische Aspekte und intrinsische Aspekte korrelieren - von wenigen Ausnahmen
abgesehen - jeweils untereinander stdrker als mit Aspekten der jeweils an-
deren Wertorientierung. ‘ '

Ergebnisse aus Faktorenanalysen unterstlitzen die Trennung zwischen extrin-
sischer und intrinsischer Orientierung (Tabelle 3). Die beiden ausgewiesenen
Faktoren kennzeichnen jeweils die extrinsische und die intrinsische Dimen-
sion; sie erkldren zusammen knapp 50 % der Variation in den Ausgangsvariablen
der neun Merkmale, wobei der als extrinsisch bezeichnete Faktor etwas mehr
als 70 % der Varianz bindet. Die Reduzierung von neun Wichtigkeitsaspekten
auf zwei Dimensionen erscheint inhaltlich und empirisch gerechtfertigt, denn
weitere Faktorenanalysen mit veranderten Abbruchkriterien und Rotationsver-
fahren fiihren zu iibereinstimmenden Resultaten.

Tabelle 3:  Wichtigkeit von Arbeitsplatzmerkmalen

Faktorenanalysas
Faktor | Faktor 1
"Extrinsisch? *intrinsisch®
VERD 495
SICHH 561
ZEIT 587
KOLLG o355 315
ABOG 423
ABNE ‘. 653
AUFST ’ #359
PRES 361

SELB 578
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Nachdem nun zwei voneinander klar unterscheidbare berufliche Wertorien-
tierungen identifiziert sind, stellt sich in einem zweiten Schritt die Fra-
ge nach der internen Strukturierung innerhalb jeder Dimension: stehen die
einzelnen Aspekte in einer angebbaren Beziehung zueinander oder sind sie,
sieht man von den nachgewiesenen bivariaten Zusammenhiangen ab, relativ un-
abhdngig voneinander von Bedeutung.:.Eine inhaltlich interessante Beziehung
konnte darin bestehen, daB die jeweiligen Teilaspekte in eine hierarchische
Rangordnung gebracht werden konnen. Der erfolgreiche Nachweis einer solchen
Werterangordnung wiirde wichtige SchluBfolgerungen erlauben: die Wichtigkeit
einzelner Arbeitsaspekte bauen aufeinander auf (wer A sagt, muB auch B sa-
gen); die Kenntnis der Bedeutsamkeit eines Aspektes wiirde unter Umstdnden hin-~
reichend geniigen, um mit hoher Wahrscheinlichkeit die Bewertung der anderen
Aspekte vorherzusagen; es besteht die Mdglichkeit, eine kumulative Skala be-
ruflicher Wertorientierungen zu bilden, um dann fiir jeden Arbeitnehmer die
Stdrke seiner beruflichen Orientierung angeben zu kdnnen.

Von durchgefiihrten Analysen, die eine Uberpriifung dieser internen Beziehungen
erlauben (Skalogramm-Analyse nach Guttman), soll hier nur das abschlieRende
Ergebnis berichtet werden. Fiir die Daten des Wohlfahrtssurveys ergibt sich
danach folgendes Bild (vgl. Schaubild ). Im Bereich der extrinsischen Orien-
tierung miissen die vier Aspekte 'Verdienstmoglichkeiten', 'Sicherheit des Ar-
beitsplatzes', 'Arbeitszeitregelung' und 'Kollegialitdt', als vier eigenstindige
Ebenen aufgefaBt werden. Zwar sind diese Aspekte jeweils paarweise korreliert
und bilden dadurch eine einheitliche Dimension, sie konnen aber nicht in eine
Rangordnung gebracht werden; d.h. unabhdngig von dem Gewicht, das einem die-
ser Merkmale zugewiesen wird, variiert die Wichtigkeit in den anderen Merkmalen.
Die Bewertung eines einzelnen Aspektes (z.B. Verdienstmdglichkeiten) als wich-
tig oder sehr wichtig hat nicht zur Folge, daB auch weitere Aspekte der ex-
trinsischen Dimension in einer systematischen Reihenfolge (z.B. 'Sicherheit des
Arbeitsplatzes', dann ‘Arbeitszeit') ebenfalls als wichtig eingestuft werden..
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Schaubild 2:  Berufliche Wertorientierung - Schematische Darstellung von
'extrinsischer' und 'intrinsischer' Orientierung

EXTRINS1SCH INTRINSISCH
<t S >
VERD
S1CHR
223 588
Q. = > - -
ZElT 6 1 2 3 4 5
KOLLG
Vier relativ unabhingige Ebenen Unidimensionale Skala

Bezug auf ‘Arbeitskontext! Bazug auf 'Arbeitsinhalt!

Die intrinsische Dimension kann dagegen in eine hierarchisch aufgebaute,
kumulative Skala uberfiihrt werden, die von 'Arbeitsbedingungen' bis zu
'Prestige’ reicht. Konkret bedeutet dies, daB Arbeitnehmer, die Prestige
als wichtig oder sehr wichtig einstufen, auch mit hoher Wahrscheinlichkeit
die Merkmale Aufstiegschancen, Selbstgestaltung, Abwechslung und Arbeits-
bedingungen als wichtig oder sehr wichtig bewerten. Das heiBt auch, daB
Arbeitnehmer, die beispielsweise drei intrinsische Aspekte als wichtig be-
nennen, damit die’Aspekte Selbstgestaltung, Abwechslung und Arbeitsbedingun-
gen anfiihren.

Mit diesen Befunden werden die angesprochenen Pramissen von Dispositionsan-
satz und situativem Ansatz empirisch bestdtigt. Zum einen kann von zwei Be-
reichen beruflicher Orientierungen ausgegangen werden, zum anderen, und dies
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ist an dieser Stelle das zentrale Ergebnis, erweist sich der Bereich der ar-
beitsinhaltlichen Aspekte als eine einheitliche, hierarchische Dimension.
Unter diesem Gesichtspunkt wird verstdndlich, daB Hypothesen liber den Zusam-
menhang zwischen beruflichen Orientierungen und Zufriedenheiten sich zunidchst
auf die intrinsische Dimension beschranken. Weitergehende, auch die extrin-
sische Orientierung einbeziehende Uberlegungen miiten den mehrdimensionalen
Gehalt dieses Bereiches beriicksichtigen und in einem Erklarungsmodell jeden
Teilaspekt einzeln benennen.

Bisher wurde noch nicht die Frage diskutiert, inwieweit es sich bei den job
values um relativ lberdauernde individuelle Werthaltungen handelt. Zwei Ant-
worten auf diese Frage sollen diesen Stellenwert unterstreichen. Die erste
Antwort ist einfach und bezieht sich auf den Zusammenhang zwischen beruflicher
Orientierung und einer weiteren individuellen Werteinstellung. Betrachtet man:
die auf der Inglehart-Skala identifizierbare Werthaltung 'materialistisch' vs.
‘postmaterialistisch' und setzt diese in Beziehung zu den beruflichen Orien-
tierungen, dann findet man ein klares Muster zwischen materialistischen und
postmaterialistischen Einstellungen auf der einen Seite und der Trennung ex-
trinsisch vs. intrinsisch auf der anderen Seite. Diese Ergebnisse gehen dabei
eindeutig in die vermutete Richtung: Materialisten betonen stdrker als Post-
materialisten extrinsische Arbeitsaspekte, Postmaterialisten zeigen signifi-
kant hohere Werte auf den intrinsischen Arbeitsplatzmerkmalen.

Tabelle 4: Extrinsische und intrinsische Arbeitsorientierung und
"materialistische" vs. "post-materialistische" Werthaltung

"Waterialistisch®  "Post-materialistisch®

) Std. abw, ) Std.abw.

Extrinsische Merkmale

VERD 3.48 538 2.2 .686 »
S1CHH 3.60 57 3.6 .796 *
IEIT 326 .6%9 2.95 .81 ¢
KOLLG 3.48 601 3.4 .63
Intrinsische Merkmale
ABDG 346 5200 360 529 *
ABHE .21 .8 3.k 623 *
SELB 3,00 20 350 562 »
" AUFST 2.88 817 2.0 183 |
PRES 2.59 .80 232 L85

* o Mittelwertsunterschiede sind signifikant
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Die zweite Antwort ist etwas komplizierter und besteht im Nachweis, daB
einzelne sozio-demographische Merkmale wie Alter oder Geschlecht oder die
Kombination mehrerer solcher Merkmale nur in einem sehr geringen MaBe dazu
beitragen, die individuelle berufliche Wertorientierung vorherzusagen. Dieses
Argument nimmt die These auf, daB Wertorientierungen im Sozialisationspro-
zeB erworben werden und deshalb beispielsweise nur wenig altersabhdngig sind
(relative Stabilitdt). Zuriickweisen liePe sich damit auch die weitverbreitete
These von eindeutig geschlechtsspezifischen beruflichen Orientierungen, die
Minnern und Frauen unterschiedliche Anspriiche an die berufliche Tdtigkeit un-
terstellt. Zwar verweist explizit der Dispositionsansatz auf einen Zusammen-
hang zwischen Bildung und intrinsischer Orientierung, doch strenggenommen
wird dies nur in einer Verbindung mit dem darauf bezogenen Zufriedenheits-
niveau postuliert.

Was nun die einzelnen Merkmale Geschlecht, schulische und berufliche Bildung,
¢ berufliche Stellung und Alter im Hinblick auf die Wichtigkeit1) von Arbeits-
aspekten betrifft (vgl. Tabelle auf S. 24), so finden sich vor allem in den
prozentualen Anteilen, und in einem geringeren AusmaB in den Mittelwerten an-
~scheinend doch beachtliche Unterschiede: Mdnner betonen starker als Frauen die
Aspekte Verdienstmoglichkeiten und Arbeitsplatzsicherheit sowie die intrin-
~sischen Aspekte, wdhrend Frauen bei dem Aspekt Arbeitszeitregelung gering-
fligig, und nicht signifikant, iiber den Mdnnern liegen. Auch die weiteren An-
teilswerte entsprechen auf den ersten Blick allgemeinen Erwartungen und wider-
sprechen scheinbar unseren Uberlegungen: mit steigendem Bildungsniveau nimmt
die Wichtigkeit extrinsischer Arbeitsaspekte deutlich ab, die Bedeutung in-
trinsischer Aspekte dagegen zu; Arbeiter betonen stdrker als Angestellte, und
diese oftmals stédrker als Beamte die Bedeutung kontextueller Aspekte, wdhrend
es sich im Bereich der arbeitsinhaltlichen Aspekte umgekehrt verhdlt. Ver-
bluffend ist jedoch, dafB braktisch kein spezifischer Alterseffekt nachzuweisen
ist, daB die Stdrke der beruflichen Orientierung nicht mit dem Alter variiert.
Dies wire ein deutliches Indiz fiir die vermutete relative Stabilitit von job
values.

1)
Die beiden Aspekte 'Arbeitsbedingungen' und 'Kollegialitdt' bleiben hier
unberiicksichtigt, da sie neben ihrem hohen Allgemeinheitsgrad auch kaum
mit den sozio-demographischen Merkmalen variieren.
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Aber auch die zundchst klaren Differenzen zwischen Mannern und Frauen,
zwischen Angestellten und Arbeitern oder zwischen Personen mit niedrigen
Bildungsabschliissen und Personen mit hoheren Abschliissen erweisen sich,
wenn man ein VorhersagemaR (eta2 oder mu]t.R2 im multivariaten Fall) be-
trachtet, als zu gering, um damit eindeutig das Wichtigkeitsniveau 'er-
kldaren' zu konnen. Mit anderen Worten: die teilweise beachtlichen Unter-
schiede, die keinesfalls abgewertet werden diirfen und fiir andere Frage-
stellungen von grofer Bedeutung sind, reichen nicht aus, um einigermaBen
gesichert die SchluBfolgerung zu ziehen, daB individuelle berufliche Orien-
tierungen primar von sozio-demographischen Merkmalen abhadngig sind.1>

Zusammenfassend sollen drei zentrale Punkte festgehalten werden. 'Job values'
sind liber die Wichtigkeit von Arbeitsaspekten operationalisierte berufliche
Orientierungen, die als individuelle und relativ stabile Werthaltungen gegen-
iber der beruflichen Tatigkeit zu interpretieren sind. Diese Orientierungen
beziehen sich auf verschiedene Aspekte des Arbeitsplatzes und decken die bei-
“den, unter inhaltlichen Gesichtspunkten und empirischen Ergebnissen unter-
scheidbaren Bereiche Arbeitskontext und Arbeitsinhalt ab. Die auf den Ar-

_ beitsinhalt bezogene intrinsische Orientierung erweist sich dabei als eine
~allgemeine Arbeitsorientierung mit einer eindeutig hierarchischen Struktur,
wahrend die Faktoren der als extrinsisch bezeichneten kontextbezogenen Orien-
‘tierung nicht aufeinander aufbauen, sondern jeder fiir sich von Bedeutung

ist. Wenn Personen in den Arbeitsmarkt eintreten, werden diese beruflichen
'Orientierungen mit der Realitdt des Arbeitsplatzes konfrontiert und es wird
nun zu priifen sein, ob und gegebenenfalls inwieweit die Realitdt diesen An-
spriichen gerecht wird.

1)

In der Tabelle werden lediglich die bivariaten MaBe ausgewiesen. In einer
Reihe von multivariaten Analysen wurde zusatzlich abgeschdatzt, ob die mog-
Tichen Kombinationen der einzelnen sozio-demographischen Merkmale zur
(statistischen) Erkldrung der beruflichen Orientierung ausreicht. Gemessen
am Anteil der erkldrten Varianz muf dies als unbefriedigend bezeichnet wer-
den. Die Werte bewegen sich um 7-8%, die niedrigsten Anteile finden sich
bei den Modellen zur Erkldrung des Aspektes 'Arbeitszeitregelung', die re-
lativ besten Erkldrungsmodelie ergeben sich bei ‘Verdienstmdglichkeiten',
wobei sich hier immer wieder der dominante EinfluB der Schulbildung bemerk-
bar macht. Eine weniger rigorose SchluBfolgerung wiirde deshalb zumindest
die Schulbildung als Erkldrungsfaktor fiir die Orientierung 'Verdienst'
akzeptieren.
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2.2 Die Dimension der wahrgenommenen Arbeitsplatzmerkmale: Job Rewards

Arbeitspldtze bieten ihren potentiellen oder faktischen Inhabern bestimmte
Typen von Belohnungen, die von den daraus resultierenden Zufriedenheiten

zu unterscheiden sind. In diesem Sinne wird die Dimension der wahrgenommenen
Arbeitsplatzmerkmale als 'job reward' interpretiert, d.h. als die subjektive
Einschdtzung der Belohnungen, die der Arbeitsplatz bietet. Es handelt sich
hier also nicht eindeutig um einen 'reinen' objektiven Indikator, sondern

um die Erfassung einer iiber die Wahrnehmung der betroffenen Arbeitnehmer ver-
mittelten quasi-objektiven Dimension. Die auf diese Art gemessenen Beloh-
nungen konnen und werden von der tatsdchlichen objektiven Arbeitssituation
abweichen, sie sind aber gemdB der Uberlegung, daB als real wahrgenommene
Situationen fiir die jeweiligen Individuen objektive Konsequenzen haben, das
Kriterium, das iiber die subjektive Befindlichkeit des Arbeitnehmers mit
seiner Arbeitssituation entscheidet.

Nicht zuletzt die Verteilungen der job rewards in den finf Statusgruppen

(vgl. S.13 und die entsprechende Tabelle im Anhang) geben AnlaB zu der Ver-
mutung, daB man hier mit einem akzeptablen und nicht allzu verzerrten Schitzer
fiir die faktische Arbeitssituation operieren kann. Dort zeigt sich ganz deut-
lich das erwartete Gefdlle in der Qualitdt der Arbeitspldtze zwischen den
einzelnen Statusgruppen. Bei den Arbeitsaspekten, die sicherlich am direkte-
sten mit der Hohe des beruflichen Status verkniipfbar sind (beispielsweise
Verdienst und Arbeitsplatzsicherheit), wird dies auch unmittelbar einsichtig.
SchlieBlich liegt fiir einen Indikator, die subjektiv wahrgenommenen Verdienst-
moglichkeiten, mit dem erfragten Bruttomonatseinkommen auch ein direkt ver-
gleichbares objektives AuBenkriterium vor. An diesem Beisniel lassen sich bei-
de Argumente filir die Verwendung dieser quasi-objektiven Dimension veranschau-
lichen. Erstens spricht das vorgefundene gute mittlere Korrelationsniveau
zwischen Bruttoeinkommen und wahrgenommenen 'guten Verdienstmoglichkeiten'
dafiir, daP beide MaBe in die gleiche Richtung zielen; es verdeutlicht aber
auch gleichzeitig, daB fir die vom einzelnen Arbeitnehmer wahrgenommenen
guten Verdienstmdglichkeiten nicht allein das erzielte Bruttoeinkommen ent-
scheidend zu sein scheint. Unterschiedliche Anspriiche an das, was als gut
oder sehr gut zu bezeichnen ist, diirften ausschlaggebend dafiir sein, daB
keine sehr hohen positiven Korrelationen vorgefunden werden, daB hohes Ein-
kommen nicht unmittelbar mit wahrgenommenen guten oder sehr guten Verdienst-
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moglichkeiten gleichzusetzen ist., Das zweite Argument, das die als real wahr-
genommene Situation als Entscheidungskriterium fiir die daraus resultierende
Zufriedenheit definiert, findet eine sinnvolle Unterstiitzung in dem Befund,
dap die wahrgenommenen Verdienstmoglichkeiten sehr viel deutlicher als das
faktische Bruttoeinkommen mit zwei relevanten ZufriedenheitsmaBen, mit der
allgemeinen Arbeitszufriedenheit und der Zufriedenheit mit den Verdienstmidg-
lichkeiten, zusammenhdngt.

Die Interkorrelationen zwischen den neun Arbeitsplatzmerkmalen (Tab. 6 )
zeigen im Vergleich mit den Koeffizienten fiir die berufliche Orientierung

ein heterogeneres Bild. Arbeitsplatze konnen aufgrund dieser MaBe nicht da-
hingehend unterschieden werden, ob sie vorwiegend auf extrinsische oder in-
trinsische Orientierungen gerichtete Belohnungen bieten. Obwohl man sicher-
Tich nicht naiv annehmen kann, daB Arbeitspldtze entweder extrinsische oder
intrinsische Belohnungen bieten, sondern sich, was sich hier natiirlich bestatigt
durch andere Belohnungstypen charakterisieren lassen, ist dieses Ergebnis er-
wahnenswert. Zum einen entkrdftet es den Einwand, daB job values in erster
Linie durch job rewards bestimmbar sind; wie gezeigt werden konnte, besteht
ein Charakteristikum der beruflichen Orientierungen in der unidimensionalen
intrinsischen Orientierung - das Fehlen einer addquaten Dimension im Bereich
der rewards verdeutlicht, daB die kausale Beziehung von rewards zu den values
in dieser Schdarfe nicht zutrifft. Zum anderen bekrdftigt dieser Befund die
relative Unabhdngigkeit, oder pointierter formuliert die bereits in der in-
ternen Struktur beider Dimensionen aufzeigbare Nicht-Ubereinstimmung zwischen
extrinsischer und intrinsischer beruflicher Wertorientierung einerseits und
den Belohnungen andererseits. Die VerdienstmGglichkeiten beispielsweise, ein
zentrales extrinsisches Merkmal, korrelieren hoher mit intrinsischen Aspekten
wie Aufstiegschancen und Arbeitsbedingungen als mit 'Sicherheit des Arbeits-
platzes', 'Arbeitszeit' und 'Kollegialitdt'. Die 'Arbeitsbedingungen' kor-
relieren zwar deutlich mit den weiteren intrinsischen Merkmalen, stehen aber
in einem stérkeren Zusammenhang mit 'Arbeitszeit' und 'Kollegialitdt'. Nur
der Aspekt 'Selbstgestaltung' korreliert hoher mit intrinsischen Aspekten als
mit extrinsischen Aspekten.
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Tabelle 6:  Wahrnehmung van Arbeitsplatzmerkmalen
Korrelation zwischen den einzelnen Attributen

VERD SICHH ZEiT KOLLG hBD6 ABWE AUFST PRES

SICHH 192

ZEIT a1 231

KOLLG A7 166 .252

ABDG 284 .19 348 .361

ABKE 210 A7 LY 204 402

AUFST 305 234 106 182 214 273

PRES 189 226 236 210 249 27 252

SELB Ly 217 213 189 395 507 .228 S

Aus diesen kurzen Beispielen lassen sich mit einiger Vorsicht 'typische’
Belohnungsmuster von Arbeitspldtzen erkennen. Gute Verdienstmoglichkeiten be-
deuten zugleich auch gute Aufstiegschancen und insgesamt angenehme Arbeits-
bedingungen, gehen aber eher auf Kosten von Selbstgestaltung und Arbeits-
platzsicherheit. Einen sicheren Arbeitsplatz zu besitzen bedeutet fiir die
betroffenen Arbeitnehmer oftmals auch giinstige Arbeitszeitregelungen, Auf-
stiegschancen und Prestige. GriBtmdgliche Selbstgestaltung der Arbeit hdngt
offenbar sehr stark mit einer abwechslungsreichen Tdtigkeit zusammen, weist
ebenso auf angenehme Arbeitsbedinguncen hin und bezieht schlieflich auch

ein hohes Ansehen der Tdtigkeit mit ein.

Diese Beispiele zeigen jedoch alles in allem auf, daB individuelle berufliche
Orientierungen und subjektiv wahrgenommene Charakteristiken relativ unab-
hdngige Konstrukte darstellen. Man kann daraus auch den SchluB ziehen, daB
individueller Anspruch und Realitdt nicht immer in Ubereinstimmung gebracht
werden konnen. Ob dies auch zy Unzufriedenheit fiihrt oder ob berufliche.
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Orientierungen fiir Zufriedenheitsbewertungen eine eher untergeordnete Rolle
spielen, soll nun geprift werden.

2.3 Zufriedenheit mit einzelnen Arbeitsaspekten - Interne Struktur, inhalt-
1iche Bedeutung und der EinfluB von beruflicher Orientierung und quasi-
objektiver Arbeitssituation auf das subjektive Wohlbefinden

Die Dimension der facettenspezifischen Zufriedenheit ist insofern nicht unab-
hdangig von den bisher behandelten Dimensionen, da jede einzelne Belohnung,
die der Arbeitsplatz bietet, nach unseren Uberlegungen auf dem Hintergrund
der Wertorientierung, die dieser Belohnung zugewiesen wird, im Sinne von Zu-
friedenheit oder Unzufriedenheit bewertet wird. Die drei Dimensionen messen
unterschiedliche Konstrukte, aber es ist zu erwarten, daB zwischen Wichtig-
keit und Wahrnehmung auf der einen Seite und den entsprechenden Zufrieden-
heiten auf der anderen Seite deutliche Zusammenhdnge bestehen.

Die Interkorrelationen zwischen den neun Aspekten (Tabelle 7) zeigen auch:

in der Zufriedenheitsdimension kein durchgdngig klares Bild. So korrelieren

" die extrinsischen Merkmale untereinander geringer als mit einigen intrin-
sischen Merkmalen. Die intrinsischen Aspekte dagegen zeigen ein geschlos-

- seneres Bild: der intrinsischen Orientierung entspricht eine vergleichbare

- intrinsische Zufriedenheit. Dies spricht fir die bereits erwdhnte Eigen-
stdandigkeit der Aspekte Verdienstmdglichkeiten, Sicherheit des Arbeitsplatzes
und Arbeitszeit auch im Bereich der Zufriedenheit. Arbeitnehmer kinnen durch-
aus mit einem dieser Aspekte hoch zufrieden sein und gleichzeitig betrédchtliche
Unzufriedenheit lber andere Aspekte duBern. Fiir intrinsische Aspekte ist ein
ibergreifendes Muster zu erkennen. Die Zufriedenheit mit einem dieser Aspekte
filhrt mit hoher Wahrscheinlichkeit ebenfalis zu hoher Zufriedenheit mit den
verbleibenden Aspekten. Die Daten des Wohlfahrtssurveys unterstiitzen voll und
ganz vergleichbare Ergebnisse und SchluBfolgerungen von Gruenberg: "Jobs
either do or do not satisfy the worker through intrinsic benefits - they are
less one dimensional in extrinsic benefits" (1980, S. 257)
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Tabelle 7:  Zufriedenheit mit Arbeitsplatzmerkmalen
Korrelation zwischen den einzelnen Attributen

VERD " SICHH ZEIT KoLLG ABDG ABWE AUFST PRES

SICHH 2200

e 295 239

KOLLG 139 61 282

ABDG 425 .268 460 o310

ABWE 200 276 .286 273 162

AUFST 383 273 225 152 .300 . 340

PRES J79 AT J247 233 285 340 .298

SELB .208 258 40 256 J4T 625 300 379

2.3.1 Inhaltliche Bedeutung des Zufriedenheitsindikators - Zwei Beispiele
zur Verkniipfung von Zufriedenheit mit erginzenden AuBenkriterien

Bei der Interpretation des Konstruktes 'Zufriedenheit bleibt ein gewisser
Spielraum offen, da Individuen unterschiedlich auf die vorgegebene Realitit
reagieren konnen. Ob Arbeitnehmer, wenn sie sich als zufrieden dufern, in
einem positiven Sinn mit ihrer Tdtigkeit zufrieden sind, d.h. durch ihre
berufliche Arbeit eine Bedurfnisbefriedigung erfahren haben oder ob sie sich
mangels geeigneter Realisierungschancen ihrer Anspriiche eher resignativ zu-
friedengegeben haben, ist nicht generell entscheidbar, auch wenn die dieser
Arbeit zugrundeliegende theoretische Perspektive starker der ersteren An-
sicht zuneigt. Eine Problematik, dié nicht nur fir den Zufriedenheitsindi-
kator, sondern in der Kernaussage auch fiir andere subjektive Indikatoren gilt,
besteht darin, "daB man seinen Zusammenhang mit objektiven Bedingungen des
Erwerbslebens und andere subjektive Beurteilungskriterien priifen miite, um
zu wissen, was er (der Zufriedenheitsindikator) mipt" (Behrens 1982, S. 197).

Diese Forderung ist mit den Daten des Wohlfahrtssurveys fiir einige Arbeits-
platzzufriedenheiten erfiillbar. Exemplarisch soll an dieser Stelle je ein Ar-

beitsaspekt aus dem extrinsischen Bereich und dem intrinsischen Bereich (Ver-
dienstmdglichkeiten und Aufstiegschancen) mit zusdtzlichen Beurteilungskri-
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terien in Verbindung gebracht werden. Auf den Zusammenhang zwischen objek-
tiven Bedingungen des Erwerbslebens wird anschlieBend eingegangen werden.

Fiir die Bewertung des Indikators 'Zufriedenheit mit Verdienstmoglichkeiten'
sei nochmals an das Ergebnis erinnert, daB die (quasi-objektive)

der wahrgenommenen Verdienstmdglichkeiten mehr als das tatsdachliche Einkommen
selbst als Erkldrungsfaktor fir die Zufriedenheit in Betracht zu ziehen ist.
Zuriickgefiihrt wurde dies auf vermutete unterschiedliche individuelle Inter-
pretationen des Begriffs 'gute Verdienstmoglichkeiten'. Ein weiterer Aspekt
der damit in Beziehung steht, stellt die individuelle Beurteilung des er-
zielten Einkommens unter dem Gesichtspunkt der Entlohnungsgerechtigkeit dar.
Anhand mehrerer Kriterien wie Leistung, Alter oder Belastung kann jeder Er-
werbstdtige sein Arbeitseinkommen als gerecht oder ungerecht bewerten

diesen Bewertungen 1dBt sich dann zeigen, was der Zufriedenheitsindikator
mift. Bei der Zufriedenheit mit den Verdienstmﬁglichkeiten wird dadurch der
positive Gehalt der Zufriedenheitsédﬁerung uberzeugend bestdtigt, wdahrend
dies fiir die Aufstiegschancen zundchst nicht ganz so eindeutig behauptet wer-
den kann (vgl. Tab. 8 ).

Die wahrgenommene Einkommensgerechtigkeit kann insgesamt als hoch betrachtet
werden, wobei unter dem Gesichtspunkt der Belastung auch erhebliche negative
RuBerungen zu finden sind. Bei allen Kriterien fir die Bewertung der Ein-
kommensgerechtigkeit korrelieren diese Bewertungen sehr deutlich mit der Zu-
friedenheitsauBerung. Je groBer die wahrgenommene Einkommensgerechtigkeit
ist, umso hoher ist die Zufriedenheit mit den Verdienstmtdglichkeiten und da-
riiberhinaus auch die allgemeine Arbeitsplatzzufriedenheit. Ein Einzelergebnis
soll diesen Zusammerhang verdeutlichen. So ist beispielsweise bei den Per-
sonen, die ihren Verdienst unter dem Gesichtspunkt der Belastung als gerecht
bezeichnen, ein Drittel mit den Verdienstmdglichkeiten sehr zufrieden und
kein einziger Befragter sehr unzufrieden. Arbeitnehmer, die an diesem Kri-
terium gemessen den Verdienst als 'eher ungerecht' oder 'ungerecht' bewerten,
sind im Gegensatz‘dazu weitaus hdufiger unzufrieden; ein Drittel derjenigen,
die das Einkommen als 'eher ungerecht' bewerten, sind eher unzufrieden, bei

denen, die es als 'ungerecht' empfinden sind sogar 7 von 1o unzufrieden oder
- sehr unzufrieden.



- 32 -

Tabelle 8:  Einkommensgerechtigkeit und Zufriedenheit mit Verdienstmiglichkeitan

Aspekte der Ein= N Zufriedenheit mit Verdienstmdglichkeiten Korrelationskoeffizient (Gamma)
konmensgerechtigkeit sehr zufriaden eher sehr Lufriedenheit Allgemeine
zufrieden unzufrieden unzufrieden  mit Verdienst- Arbeitszu-
2 p4 Z moglichkeiten friedenheit
Leistung .65 .30
gerecht 379 28,6 63.2 6.8 1.4
eher gerecht 229 8.3 4.6 7.1 0.0
eher ungerecht 260 8.4 36.3 50,3 5.0
ungerecht T4 0.8 30,0 48,9 20.3
Ausbildung .61 ‘ .36
gerecht 383 28.7 39.4 15.9 0.4
ghar gerecht 367 8.4 72.2 18.7 0.7
eher ungerecht 206 6.1 39.5 47.4 7.0
ungerecht 46 3.8 39.1 26.1 31.0
Alter .69 W38
gerecht 387 28.5 64.0 7.0 0.5
gher gerecht 343 8.2 75.2 15.5 1.1
gher ungerecht - 213 6.9 36.3 50.7 6.0
ungeracht 55 3.2 29. k.4 26,4
Belastung . .62 33
gerecht 290 33.6 59.8 6.6 0,0
eher gerecht 292 10.6 Th.6 12.8 2.0
eher ungerecht 313 6.8 58.1 32.6 2.5
ungerecht 107 40 26,2 51.5 18.3
Kollegen 53 25
gerecht 427 25,2 63.3 9.8 1.7
gher gerecht 338 8.7 69.0 - 20,0 2.3
gher ungerecht 151 5.5 §3.9 46,5 5.0
ungerecht 69 7.8 34.2 45.8 12.2
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Alles in allem betrachtet bestétigtvdie Verkniipfung von 'Einkommensgerech-
tigkeit' und ‘Zufriedenheit mit den Verdienstmdglichkeiten' den positiven
Gehalt des Zufriedenheitsindikators und korrigiert das Bild einer resig-
nativen Zufriedenheit. Dies wird auch dadurch nicht getriibt, daB in einzelnen
Fallen wahrgenommene Einkommensungerechtigkeit und hohes Zufriedenheits-
niveau zusammentreffen. Insgesamt gesehen finden wir sogar Anhaltspunkte
fiir die gegenteilige Position von resignativer Zufriedenheit. Bei einigen
Gerechtigkeitskriterien (Ausbildung, Kollegen) scheint es wahrscheinlicher
zu sein, daB wahrgenommene Gerechtigkeit und niedrige Zufriedenheit zusam-
men auftreten. Dies 1dBt die SchluBfolgerung zu, daf es fir die Zufrieden-
heit mit den Verdienstmdglichkeiten trotz der iiberragenden Bedeutung der
Einkommensgerechtigkeit nicht allein auf diesen Gesichtspunkt ankommt, son-
dern daB auch weitere Anspriiche und Beurteilungskriterien befriedigt oder
erfiillt werden miissen. ' ‘

" 'Bei dem zweiten Beispiel,dér: Verkniipfung von realisiertem Aufstieg bzw. der

Chance eines zukiinftigen Aufstiegs und der Zufriedenheit mit den vorhandenen
Aufstiegschancen, ist die Art des Zusammenhangs weniger klar zu bestimmen.
Einerseits zeigt sich auch bei diesem Beispiel der positive Gehalt des Zu-
friedenheitsindikators: sowohl Arbeitnehmer, denen nach ihrer eigenen Ein-
schatzung in ihrem gegenwartigen Betrieb ein Aufstieg gelungen ist, als auch

~ Arbeitnehmer, die die Moglichkeit sehen, sich im Laufe der nidchsten Jahre be-
ruflich zu verbessern, sind mit den gebotenen Aufstiegschancen zufriedener als
Personen, die die betreffende Aussage verneinen. Die entsprechenden Kor-
relationen (eta) sind dabei zwischen erfolgtem innerbetrieblichem Aufstieg

und Zufriedenheit mit .28 hther als zwischen zukiinftigen Verbesserungsmog-
Tichkeiten und Zufriedenheit (.15), was teilweise durch den unterschiedlichen
Bezug der beiden Frageformulierungen1) plausibel wird.

Andererseits kann man an zwei Ergebnissen die besondere Schwierigkeit bei
diesem Zufriedenheitsindikator ablesen. Zum einen ist ein erhebliches Aus-
maB an Unzufriedenheit auch bei solchen Erwerbstitigen vorzufinden, die ihre

1)Sowohl die Frage nach einem bisherigen innerbetrieblichen Aufstieg als
auch die Zufriedenheitsfrage bezieht sich konkret auf den gegenwartigen
Betrieb bzw. Arbeitsplatz, wdhrend im zweiten Fall ganz allgemein nach der
Moglichkeit einer beruflichen Verbesserung gefragt wird. Unter inhaltlichen
Gesichtspunkten darf ein Befund nicht unberiicksichtigt bleiben: bei weib-
lichen Arbeitnehmern hat nur der reale Verlauf der bisherigen Karriere, nicht
aber die momentane Einschdtzung zukiinftiger Verbesserungsmoglichkeiten ein
EinfluB auf die Aufstiegszufriedenheit. .
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bisherigen (33 % Unzufriedene) oder ihre zukiinftigen (38 % Unzufriedene) Chancg
positiv bewerten. Und zweitens fallen die zahlreichen Arbeitnehmer ins Ge-
wicht, die trotz offenkundiger Aufstiegsdefizite mit Zufriedenheit reagieren;
in beiden Fdllen sind dies mehr als 4o %. Insgesamt ist daruberhinaus fest-
zuhalten, daB der Mehrheit der Arbeitnehmer kein innerbetrieblicher Aufstieg
gelungen ist, und sie nicht mit der Moglichkeit rechnet, sich in den nachsten
Jahren entscheidend zu verbessern. Beruflicher Aufstieg fiir jeden ist, ge-
messen an bisherigem zu zukiinftigem Weiterkommen, eine realitdtsferne Vor-.
stellung, dessen sich die Arbeitnehmer allem Anschein nach durchaus bewuBt
sind. Betrachtet man die bisherigen und die zukinftigen Aufstiegsmdglichkei-
ten zusammen, dann zeigt sich, daB etwa jeder fiinfte Arbeitnehmer einen Auf-
stieg hinter sich hat und mit weiterem Aufstieg rechnet, jedem vierten eben-
falls ein Aufstieg gelungen ist, jedoch keine weiteren Verbesserungsmdglich-
keiten sieht, etwa jeder sechste bisher auf einen Aufstieg verzichten muBte,
aber in ndachster Zukunft damit rechnet, und schlieBlich fast 4 von 1o Arbeit-
nehmern weder innerbetrieblich aufgestiegen sind noch mit einer Moglichkeit
rechnen, Diese Tatsache kann der Grund dafiir sein, daB die Erwerbstdtigen trot:
der ihnen bewuBten Defizite nicht vdilig mit Unzufriedenheit reagieren. Beim
Vergleich mit den Arbeitskollegen erfahrt der einzelne Arbeitnehmer im Hinblick
auf seine eigenen Aufstiegschancen keine offenkundige Benachteiligung und kann
somit mit den eingeschrankten Moglichkeiten, die ihm der Arbeitsplatz bietet,
relativ zufrieden sein. Die Entscheidung, ob dieses 'zufrieden sein' als resig-
native Zufriedenheit bewertet werden sollte, ist jedoch nicht leicht zu treffen.

Erleichtert wird eine derartige Entscheidung, wenn sich eine Gruppe von Arbeit-
nehmern identifizieren 14Bt, der man ein resignatives Verhalten oder eine ent-
sprechende AuBerung zuschreiben kann. Eine Moglichkeit dazu bietet sich an, in-
dem zwei auf die vorhandenen Aufstiegsmoglichkeiten bezogenen KuBerungen mit-
einander verglichen werden. Die Verbindung von Angaben zur quasi-objektiven Ar-
beitssituation - ‘'Aufstiegschancen-sind am eigenen Arbeitsplatz vorhanden vs.
nicht vorhanden' - und subjektiver Einschdtzung der eigenen beruflichen Weiter-
entwicklung - 'sehe Méglichkeit fiir eine berufliche Verbesserung vs. sehe kei-
ne Moglichkeit fiir Verbesserung' - fiihrt zu vier Typen, deren jeweiliges Zu-
friedenheitsniveau uns Aufschluf lber den Gehalt des Zufriedenheitsindikators
geben mliBte: zu zwei konsistenten Typen, bei denen sich objektive Situation

und subjektive Einschdtzung entsprechen, und zu zwei inkonsistenten Typen, bei
denen die subjektive Einschdtzung von der wahrgenommenen Situation am eigenen
Arbeitsplatz abweicht.
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Tabelle 9: Zufriedenheit mit Aufstiegschancen in Abhdngigkeit vom bisherigen Aufstieg und
von zukiinftigen Verbesserungsmdglichkeiten

davon: Zufriedenheit mit Aufstiegschancen

Insge= sehr eher sehr fta
samt zufrieden zufrieden unzufrieden unzufrieden
A i i A A
Aufstieg im gegene
wartigen Betrieb
Insgesamt .28
ja 45,8 14 53 28 5
nein 54,2 5 39 42 15
Minner 27
ja 54,0 12 56 29 4
nein 46,0 § 38 45 12
Frauen .28
ja 11.8 18 46 27 9
nein 68,2 3 40 38 19
Moglichkeit einer
beruflichen Vere
besserung ,
insgesamt .15
ja 3145 13 48 30 9
nein 62,5 § 44 39 1
Manner .18
ja 43.9 14 51 30 5
nein 56.1 5 45 42 9
Frauen .00
ja 26,5 10 LV 30 19
nein 3.5 8 42 3 1%

Die erste Gruppe kdnnte man als 'Karriere-Typ' bezeichnen und umfaBt die
Personen, die am eigenen Arbeitsplatz Aufstiegschancen vorfinden und in
ihrer subjektiven Einschdtzung ein berufliches Weiterkommen antizipieren.
Erwdhnenswert sind die auffdlligen geschlechtsspezifischen Unterschiede.
Diese im ganzen positive Konstellation scheint fiir weibliche Arbeitnehmer
in erster Linie eine Ausnahme zu sein, wdhrend sie bei den mdannlichen Ar-
beitnehmern die zweithdufigste Moglichkeit darstellt. Wie zu erwarten ist
findet man bet dieser Gruppe, und zwar gleichermaBen bei Mannern und bei
Frauen, das hochste Zufriedenheitsniveau vor. Die zweite Gruppe sieht trotz
den am eigenen Arbeitsplatz geringen oder nicht vorhandenen Aufstiegschancen
die Moglichkeiten einer beruflichen Verbesserung; vermutlich sind es gerade
die auBerhalb des gegenwartigen Betriebes 1liegenden Alternativen, denen das
hohe Zufriedenheitsniveau dieser Gruppe zuzuschreiben ist. Fir die dritte
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Gruppe hietet weder der eigene Arbeitsplatz Aufstiegsmoglichkeiten noch wer-
den ganz allgemein andere Moglichkeiten der beruflichen Verbesserung erkannt.
Dies ist offenbar die Standardsituation fiir weibliche Arbeitnehmer - 6 von

1o Frauen fallen in diese Kategorie - widhrend die mdnnlichen Arbeitnehmer
sich deutlich weniger in diese Richtung duBern. Zumindest fiir die ndchsten
Jahre rechnen diese Arbeitnehmer nicht mit einer einschneidenden Anderung

des Status quo, doch weder eine moglicherweise bereits durchlaufene Berufs-
karriere noch die mangelnden Zukunftsaussichten fiihren dazu, daB grofe Teile
dieser Gruppe sich mit der jetzigen Situation in irgendeiner Art abgefunden
haben, d.h. sich zufriedengegeben haben. Im Gegenteil, insgesamt liegt ein
deutliches geringes Zufriedenheitsniveau vor. Auf die vierte Gruppe schlief-
Tich trifft wohl am ehesten das Attribut 'Resignation' zu: der eigene Arbeits-
platz/Betrieb bietet zwar auf der einen Seite den betroffenen Personen ge-
wisse Aufstiegschancen, auf der anderen Seite sehen diese Arbeitnehmer jedoch
fiir sich selbst keine Moglichkeiten, sich beruflich zu verbessern. Wenn diese
Personen angesichts der fiir sie selbst in gewissem Sinne prekdren Situation
resigniert haben oder einfacher gesagt, kein berufliches Weiterkommen (mehr)
erhoffen, dann wdre eine relativ annehmbare subjektive Befindlichkeit zu er-
warten und als resignative Zufriedenheit zu interpretieren. Die vorliegenden

" Daten sprechen dagegen: insgesamt 8 von 10 Arbeitnehmern dieser Gruppe sind

mit ihren Aufstiegschancen unzufrieden, bei den weiblichen Arbeitnehmern,
bei denen sich zuvor sie subjektive Einschdtzung der Verbesserungsmoglich-
keit als vollig invariant gegeniiber der Zufriedenheit erwiesen hatte, duBert
sich sogar jede dritte als sehr unzufrieden.

Die Einbeziehung der vier konstruierten Kategorien 'Karriere', 'Alternative
Moglichkeiten', 'Erhaltung des Status quo' und 'Resignation' erweist sich
alles in allem im Hinblick auf die Zufriedenheit mit den Aufstiegschancen
als gelungener Versuch, sowohl den positiven Gehalt des Zufriedenheitsin-
dikators auch im intrinsischen Bereich nachzuweisen, als auch zu zeigen, daB
einerseits der Verlauf der bisherigen Erwerbsbiographie - die Frage nach
einem erfolgreichen innerbetrieblichen Aufstieg - und andererseits die Ein-
schdtzung der zukiinftigen Moglichkeiten auf der Basis der vorgegebenen Aus-
gangssituation hervorragend geeignet sind, die entsprechende Zufriedenheit
bzw. Unzufriedenheit (eta-Koeffizienten zwischen .50 und .61) vorherzusagen.
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Taballe 10: Vorhandsne Aufstisgschancen und antizipierte Moglichkeiten einer beruflichen

VYerbegserung
davers Zufriedenheit ait Aufstiegschancen
ZahY der sehr sher sehe Eta
Fille wfrieden  zufrieden  unzufrisden  unzufrieden
b4 4 b4 h4

1
Typ
Karriere!

Insgesant 1.0 23 i 6 1 57

Nanner 211 2 i 6 1 W61

frayen 10,8 U 70 2 0 50
"Alternative!

insgesamt 15.9 16 5 8 1

Minner 16.9 12 80 8 0

Frausn 14,3 2 65 8 4
Status que’

Insgesant 46,4 3 33 50 15

Binner 38.8 2 Nn 55 12

f raven £9.2 3 36 K3 17
'Resignation!

Insgesant 16.7 1 20 59 20

Manner 17.2 Z 19 66 13

Fraugn 15.7 0 2 46 32

1) Die vier Gruppen wurden folgendermaBen gebildet: Die Variable 'Wahrnehmung von Aufstiegse
chancen! ist dichotomisiert und wird der Yariable 'Subjektive 3eurteilung einer weiteren
beruflichen Yerbesserung! gegenibergestallt:

¥oglichkeit der Verbesserung

Aufstiegschancen Ja Nain
vorhanden Ja 'Karriers! TResignation!
Hain thlternative! Status quot

Das Beispiel 'Zufriedenheit mit den Verdienstmogiichkeiten' und das Beispiel
‘Zufriedenheit mit den Aufstiegschancen' haben beide demonstriert, was der
Zufriedenheitsindikator miBt: er ist auf der individuellen Ebene im positiven
und im negativen Sinne ein deutliches Spiegelbild der vorgegebenen objektiven
Situation, wenn dieses Bild auch in einzelnen Fdlien erst durch zusdtzliche
Blickwinkel aufgehellt werden kann. Zusammenfassend kann jedoch die Uberle-
gung beziiglich einer resignativen Zufriedenheit als nicht allzu stichhaltig
zuriickgewiesen werden. Zugleich soll festgehalten werden, daB Unzufrieden-
heit auf gegenwdrtig nicht realisierbare Anspriiche schlieBen 188t und somit
auch ein erhebliches Potential fiir Verdnderungen, die beispielsweise in einem
Betriebswechsel liegen kdnnten, darstellt.

2.3.2 Die Bedeutung von beruflicher Wertorientierung und faktischer Arbeits-
situation fur die Einzelzufriedenheiten ‘

Bisher wurde an zwei Beispielen aufgezeigt, was der Zufriedenheitsindikator
miBt und wie die neun Einzelzufriedenheiten insgesamt zusammenwirken. Aus-
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gehend von der Vermutung eines spezifischen Zusammenhangs zwischen beruf-
1icher Wertorientierung, wahrgenommenen, quasi-objektiven Merkmalen des Ar-
beitsplatzes und dem Zufriedenheitsniveau in den neun Jobfacetten sollen
nun die eingangs formulierten Hypothesen iiberpriift werden.

Die erste Hypothese (vgl. S. 10) behauptet zwei sich erginzende Beziehungs-
muster zwischen den drei Dimensionen. Der erste Teil bezieht sich auf den
Zusammenhang zwischen der Einzelzufriedenheit und dem entsprechenden am ei-
genen Arbeitsplatz vorhandenen Merkmal. Dieser Zusammenhang soll umso stdr-
ker sein, je wichtiger dieser Arbeitsaspekt bewertet wird. Diese These rdumt
der faktischen Arbeitssituation im Hinblick auf die Zufriedenheit die Priori-
tdt ein, nimmt also, wie bereits bei der Darstellung der Verteilungen in den
drei Dimensionen kurz diskutiert wurde, die relative 'Nihe' von gegebenen
Arbeitsplatzmerkmalen und Zufriedenheitsbewertung auf und bestimmt den er-
warteten EinfluB der beruflichen Orientierung als ‘'Verstdrker' dieses Zusam-
menhangs. Der zweite Teil der Hypothese bzw. die Umformulierung bezieht sich
direkt auf die Verbindung von Wichtigkeit und Zufriedenheit. In Abhdngigkeit
von der vorgegebenen Situation am Arbeitsplatz wird folgender korrelativer
Zusammenhang erwartet: die Wichtigkeitsbeurteilung soll vor allem dann einen
EinfluB auf die Zufriedenheit besitzen, wenn der angesprochene Arbeitsaspekt
als wenig oder gar nicht vorhanden wahrgenommen wird. Es miiBte dann eine
deutlich ausgeprdgte Beziehung zwischen beruflicher Orientierung und Zufrie-
denheit vorzufinden sein. Die Prioritdt der faktischen Situation wird auch
hier wiederum anerkannt, sie soll aber dann an Gewicht verlieren, wenn das
Merkmal (beispielsweise die Aufstiegschancen) nicht vorhanden ist; in diesem
Fall hdngt die subjektive Bewertung (die Zufriedenheit mit den Aufstiegs-
chancen) entscheidend von der Stdrke der beruflichen Orientierung (Wichtig-
keit der Aufstiegschancen) ab.

Beide Teile dieser Hypothese kinnen zundchst (vgl. Tab. 11 ) empirisch be-
stdatigt werden. Im oberen Teil der Tabelle wird die berufliche Orientierung
als 'Verstdrker' des Zusammenhangs zwischen Arbeitssituation und Zufrieden-
heit fast durchgédngig identifiziert, im unteren Teil der Tabelle zeigt sich
der erwartete negative Zusammenhang zwischen Wichtigkeit und Zufriedenheit
unter den angegebenen Randbedingungen.
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Die Auswirkung der beruflichen Orientierung

Korrelationen zviscnen subjektiver Wahrnehaung und Zufriedenheit
bei gegebener Wichtigkeit?

Values:

sehr wichtig wichtig veniger wichtig unwichtig
VERD .71 .65 Ry +
SICHH . . 16 .99 +
IEIT .87 7 .70 o2
KOLL W02 68 .56 +
ABDG .65 59 .53 -
ABNE JTh .10 76 +
SELB .19 .76 .63 .
AUFST .78 67 45 .27
PRES .75 .61 .63 Y

KorfeTationen wiischen gichtigkeit und Zufriedenheit bei gegebener

subjektiver Wahrnehmung

Rewards: -

trifft voll und  trifft 2u trifft eher  trifft gar

ganz zu nicht zv nicht zu
VERD -.0h -.08* -2 -3
SICHH 05 =04 -, 22* -3
T 08 -0 -2 -5
XoLL W21 05 Riy} +
ABDG .02 ; 01 -.05 =32
ABNE o .09 - 16* *
SELB 15 WO -.16% =38
AUFST -.01 A3 -.06 -, 22¢
PRES

07 07 -.16% .18

+ 21 kleine Fallzahlen in den Zellen
« . picht vorhanden

1) Alle Koeffizienten sind signifikant
2) ®: Koeffizient ist signifikant
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DaB die Beziehung zwischen den Dimensionen ‘subjektive Wahrnehmung von Ar-
beitsaspekten' und 'Zufriedenheit' durch die jeweilige Wichtigkeitsbeurtei-
lung verstdrkt wird, zeigt sich besonders deutlich an den Verdienstmoglich-
keiten und den Aufstiegschancen. Je wichtiger diese Aspekte bewertet werden,
umso hoher wird die vorgefundene positive Korrelation. Werden beispielsweise
die Aufstiegschancen als unwichtig oder weniger wichtig bezeichnet, finden
wir ein geringes bis mittleres Korrelationsniveau (.27 bzw. .45) vor, das
jedoch mit .78 lberzeugend hoch wird, wenn die Aufstiegschancen als sehr
wichtig beurteilt werden. Vergleichbare Zusammenhinge zeigen sich auch bei
dem extrinsischen Aspekt Verdienstmdglichkeiten - hier steigen die MaBe von
.47 uber .65 auf .71 an.

Einige Ausnahmen relativieren die allgemeine Giiltigkeit der Hypothese. Fiir
die konkreten Arbeitsaspekte 'Arbeitszeitregelung' und 'Abwechslung' sowie

fiir den eher iibergeordneten Aspekt 'Arbeitsbedingungen’ scheint es fiir den
diskutierten Zusammenhang relativ unerheblich zu sein, wie wichtig diese As-
pekte bewertet werden. Auch dann, wenn diese Merkmale als weniger wichtig

oder im Falle der Arbeitszeit als unwichtig gelten, sind keine deutlich nied-
. rigeren Korrelationen festzustellen. Fiir diese Bereiche wird nur der dominante
EinfluB der faktischen Situation auf die Zufriedenheit beobachtet.

Auf dem Hintergrund dieser Dominanz sind die expliziten Zusammenhdnge zwi-
schen der Wichtigkeit und der Zufriedenheit zu beurteilen. Erkennbar wird
dies durch den praktisch nicht oder nur in wenigen Ausnahmen vorhandenen po-
sitiven Einflu der beruflichen Orientierung auf die Zufriedenheit, wenn die
Arbeitnehmer die Arbeitsaspekte an ihrem Arbeitsplatz als vorhanden wahrneh-
men. Deutlich hingegen zeigt sich ein negativer Einflup dann, wenn bestimmte
Arbeitsaspekte mehr oder weniger nicht vorhanden sind. Ist dies der Fall,
dann fiihrt eine hohe Wichtigkeitsbeurteilung zu einem geringen Zufriedenheits-
niveau. Am Beispiel der Verdienstmoglichkeiten heiBt das konkret: werden

gute Verdienstmoglichkeiten am eigenen Arbeitsplatz wahrgenommen, dann spielt
die zugewiesene Wichtigkeit fiir die entsprechende Zufriedenheit praktisch
keine Rolle; werden dagegen gute Verdienstmbglichkeiten nicht wahrgenommen,
dann kommt die Wichtigkeitsbeurteilung voll zur Geltung - die negativen Kor-
relationen (-.24 und -.23) deuten an, daR hohe Zufriedenheit nur bei geringer
Wichtigkeit vorzufinden ist, daB aber hohe Wichtigkeit eher zu Unzufrieden-
heit fiihrt.
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Die SchluBfolgerung, die an dieser Stelle moglich wdre, wiirde mit einiger
Berechtigung die Bedeutung der beruflichen Orientierung fir die Zufrieden-
heitsbewertung hervorheben. DaB diese Interpretation voreilig und in eini-
gen Fdllen unzuldssig ist, zeigen weitere Ana]yseschritte; die im Gegensatz
dazu den SchluB auf eine relative Bedeutungslosigkeit der beruflichen Orien-
tierung im Hinblick auf die Zufriedenheit ermiglichen.

Die erste Analyse wird durch Ergebnisse aus partiellen Korrelationen pra-
sentiert (vgl. Tab.12 ) und bietet iliber die bisherigen Befunde hinausgehend
im wesentlichen zwei beachtenswerte Informationen. Die Korrelationen O.
Ordnung zwischen der 'Wichtigkeit' und den interessierenden abhangigen Varia-
blen 'subjektive Wahrnehmung der faktischen Arbeitssituation' (Spalte 1),

den entsprechenden Einzelzufriedenheiten (Spalte 2) sowie der allgemeinen Ar-
beitsplatzzufriedenheit (Spalte 3) sind die bekannten bivariaten Koeffizienten,
Sie konnen dahingehend interpretiert werden, daB die Arbeitnehmer Arbeits-
pldtze besitzen, die im groRen und ganzen ihren Wertorientierungen entsprechen
und dap diese berufliche Orientierung auch jeweils befriedigt werden konnten,
aber insgesamt kaum einen EinfluB auf die allgemeine Arbeitsplatzzufrieden-
heit haben. Die partiellen Korrelationen zeigen nun aber, daB bei Kontrolle
der subjektiven Wahrnehmung vorhandener Arbeitsplatzmerkmale diese Zusammen-
hange verschwinden oder sogar in die umgekehrte Richtung gehen. Die zum Teil
beachtlichen bivariaten Beziehungen erweisen sich nun als typische Schein-
korrelationen, die bedingt durch den engen Zusammenhang zwischen faktischer
Arbeitssituation und Zufriedenheit, das heiBt durch die bereits mehrfach be-
tonte Dominanz der quasi-objektiven Dimension, liber den eigentlichen Sachver-
halt hinwegtduschen. Berufliche Orientierung hat - wenn iiberhaupt - unter
Beriicksichtigung dieser Ergebnisse einen negativen EinfluB auf die einzelnen
Zufriedenheiten (beispielsweise bei den Verdienstmoglichkeiten) und auf die
allgemeine Arbeitsplatzzufriedenheit (beispielsweise bei den Aspekten Auf-
stiegschancen und Selbstgestaltung).

Genauer und differenzierter lassen sich die dargestellten Beziehungen zwischen
den drei Dimensionen in einem abschliefenden Analyseschritt bestimmen, der die
bisherigen Ergebnisse aufnimmt und in sich vereint.

In Tabelle 13 werden zu diesen Beziehungen einige Koeffizienten prasentiert.
In Spalte 1 werden nochmals die Korrelationen zwischen beruflicher Orientie-
rung und Zufriedenheit in jeder Jobfacette ausgewiesen (value) und dazu die
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Tabelle 12: Berufliche Orieatierungen und Zufriedenheitsbewertung
« Korrelationen =

Kerrelationen 0, Ordnung von be- Kerrelaticnen 1, Ordnung bei Kontrolle der
ruflichen Wertorientierungen mit subjektiven Wahrnehmung der Arbeitsaspekte
subjektive  Einzel- Gesant- Einzel- Gesamte
Wahrnehmung  zufriedenheiten  zufriedsnheit 2ufriedenheiten 2ufrisdenheit
VERD L1610 0108 0009 -.1303 . -,0646
SICHH L1193 0363 031 -,0803 .0058 .
EIT 0917 0112 -,0187 -,0993 -.0479
XOLLG 3578 3269 L1345 .1023 ,0084
ABDG -.0039 -,0147 L0346 -.0156 .0415
ABHE 2807 2319 0585 0381 -.0368
AUFST 3824 .2050 ~.0250 -.0709 -, 1409
PRES . J322 2001 0938 -,0210 L0121
SELB 4T J174 0517 =.0512 -,1280

entsprechenden Werte zwischen subjektiver Wahrnehmung und Zufriedenheit (re-
ward). Spalte 2 enthdlt Korrelationskoeffizienten fiir eine multiplikative
Verkniipfung zwischen beruflicher Orientierung und subjektiver Wahrnehmung;
dies entspricht einem Gewichtungsverfahren, das die wahrgenommene Belohnung
entsprechend der zugewiesenen Bedeutung gewichtet und sich auf die These eines
derartigen Zusammenhangs bezieht.

Ein schon bekanntes Ergebnis findet sich in Spalte 1 bei den Aspekten Ver-
dienstmdglichkeiten, Sicherheit, Arbeitszeit und Arbeitsbedingungen. Zwischen
der Wichtigkeit, die jedem dieser Aspekte zukommt, und den Zufriedenheiten
mit diesen Aspekten besteht praktisch kein Zusammenhang. Bei den meisten in-
trinsischen Aspekten dagegen gehen die Korrelationen in die vermutete Rich-
tung, vor allem bei Selbstgestaltung variiert das Niveau in der Wichtigkeits-
dimension systematisch und positiv mit dem in der Zufriedenheitsdimension.
Auf der anderen Seite zeigen sich positive und hohe Korrelationen zwischen
Wahrnehmung und Zufriedenheit, was die Dominanzrolle dokumentiert, daB in
erster Linie AusmaB an wahrgenommener 'Belohnung’' die Hohe der Zufriedenheit
bestimmt.
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Tabelle 13: Zufriedenheit mit sinzelnen Arbeitsplatzeerkmalen
Zusanmenhdnge 2vischen den Oieensionen Hichtigkeit und subjektive Wahrnehaung
der Arbeitsplatzserkeale (Korrelationen und multiple Klassifikationsnalyss)

Korrelation mit

Multiple Klassifikationsanalysen zur Erkldrung der

Einzelzufriedenheit jeweiligen £inzelzufriedenheit (bei Kontrolls von
beruflicher Stellung und Geschlecht)
{1 {2) 9 Zusammenhang zwischen
Betsa R Wichtigkeitsniveau und Zufriedenheit
Extrinsische Markmale

VERD
value 015 0 RY] negativ
revard 664 486 .68

SICHH
value 027 04 59 negativ
roward JT46 1Y b

E 53 negativ
value 010 07
reward 182 Sk 79

KOLLG 55 indifferent
value .J22 .09
reward 127 629 N

Intrinsische Merkmale

ABDG ,39 indifferent
value -,006 .02
reward 640 489 .61

ABWE 95 positiy
value 229 07
revard 137 .563 N

AUFST 45 negativ
value L199 07
revard L850 Hhb .69

PRES Wb positiv
value 198 ) 06
reward 649 507 b

SELB ’ 582 indifferent
value 316 A3
reward 12 666 .79

(1) Korrelationskoeffizianten zwischen Wichtigkeit und Zufriedenheit {value), zwischen Wahrnehmung und

Zufriedsnheit [reward),

{2) ¥orrelationskoeffizienten zwischen multiplikativer Verknipfung von value x reward und der Zufriedenheit
{Wahrnehaung wird durch die Bedeutung, die dem Merkmal zugewiesen wird,gevichtet,)
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Eine Oberlegung besteht darin, daB die Gewichtung von Wahrnehmung mit der
Wichtigkeit zu deutlich besseren Resultaten beziiglich des Zusammenhangs mit
der jeweiligen Zufriedenheit filhrt. Die Korrelationen (Spalte 3) widerlegen
diese Vermutung. Eine multipiikative Verknlipfung beider Dimensionen verschlech-
tert in allen neun Facetten den ZUsammenhang;1) Die Erkldrung, die sich da-
~fir anbietet, besagt, daB sowohl Wichtigkeit als auch Wahrnehmung einen unab-
hangigen EinfluB auf das Zufriedenheitsniveau haben, daB dieser EinfluB teil-
weise in umgekehrter Richtung geht. Eine multiple Klassifikationsanalyse, die
zugleich die geforderte Kontrolle von beruflichem Status und Geschlecht bein-
haltet, flihrt nun zu den einzelnen Nettoeffekten und bestimmt gleichzeitig
die Erkldrungskraft beider Dimensionen im Hinblick auf die Zufriedenheit. Die
entsprechenden Ergebnisse belegen zum einen den hohen Zusammenhang zwischen
rewards und Zufriedenheit, wie die Anteile an erkldrter Varianz deutlich machen,
und weisen zum anderen auf die relativ geringe Bedeutung der Dimension der
beruflichen Orientierung hin. Nur in zwei Fdllen, bei den Verdienstmoglichkei-
_ten und bei Selbstgestaltung, kommt der Wichtigkeit ein nennenswerter EinfluB
auf die Zufriedenheit zu. Die einzelnen Ergebnisse deuten an, daB die Wirkungs-
weise der beruflichen Orientierung im Hinblick auf die Zufriedenheit in zwei
gegenldufigen Mustern zu bestimmen ist: |

- Bei extrinsischen Aspekten (und bei dem nicht eindeutigen in-
trinsischen Aspekt 'Aufstiegschancen') zeigt sich ein klarer
negativer EinfluB der Wichtigkeit auf die Zufriedenheit. Je
starker bei gegebener Wahrnehmung einer dieser Aspekte als wich-
tig bewertet wird, um so griBer ist die Wahrscheinlichkeit, daB
diese berufliche Orientierung nicht befriedigt wird; die daraus
resultierende Zufriedenheit ist substantiell geringer.

- Die intrinsische berufliche Orientierung hat im Gegensatz dazu
entweder keinen oder sogar einen positiven Einfluf auf die Zu-
friedenheit. Je wichtiger ein intrinsisches Merkmal bei gegebe-
ner Wahrnehmung bewertet wird, um so hoher ist die Zufriedenheit
mit diesem Merkmal.

1)

zu vergleichbaren Gewichtungsverfahren mit dhnlichen Ergebnissen
vgl. Quinn/Mangione 1973! Rippe/Pippke 1981
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Das Bild, das sich aus den dargestellten Analysen iber die Beziehungen der
drei Dimensionen abzeichnet, kann folgendermaBen zusammengefaft werden:

Berufliche Orientierung: Es ist nicht mdglich, eine eindeutige Wirkung der
beruflichen Orientierung in allen neun Arbeitsaspekten nachzuweisen. leder

kann ein klares Muster zwischen dem, was die Arbeitnehmer von ihrer beruf-
lichen Tdtigkeit erwarten, und dem, was sie an ihrem Arbeitsplatz vorfinden,
beobachtet werden, noch kann die These, daf vorhandene Arbeitsaspekte vor dem
Hintergrund der beruflichen Wertorientierung bewertet und beurteilt werden,
in dieser allgemeinen Form aufrechterhalten werden. Es ist in diesem Zu-
sammenhang allerdings auch darauf hinzuweisen, daf die beruflichen Wert-
orientierungen keine realitdtsfernen oder zu hohe und somit nicht einlOsbare
Anspriiche an die berufliche Tdtigkeit reprdsentieren. Wir finden keinen An-
haltspunkt dafiir, daB Anspriche oder Erwartungen und Realitdt kontrdr sind.
Fur das Zufriedenheitsniveau jedoch scheint die geduferte Wertorientierung

1)

extrinsischen Merkmale sind allerdings ein erster Hinweis auf defizitadre

insgesamt relativ bedeutungslos zu sein. Die Ausnahmen im Bereich der
Lagen, in denen der Arbeitsplatz nicht das bietet, was von den Arbeit-
nehmern flir erfoderlich gehalten wird; die positiven Ausnahmen im Bereich
der intrinsischen Merkmale unterstiitzen die beiden darauf bezogenen theore-
tischen Erkldrungsansdtze.

Subjektive Wahrnehmung vorhandener Arbeitsaspekte: Die gquasi-objektive
Situation am Arbeitsplatz, d.h. die den Arbeitnehmern bewuBte Ausstattung

ihres Arbeitsplatzes ist weitgehend und ausschlieflich entscheidend, wie
zufrieden oder unzufrieden die Arbeitnehmer mit den verschiedenen Arbeits-
aspekten sind. Die Kenntnis der subjektiv wahrgenommenen Belohnung reicht in
aller Regel aus, um die entsprechende Zufriedenheit vorherzusagen, wdahrend
eine wie immer konstruierte Gewichtung mit der betreffenden Wertorientierung
diese Vorhersagekraft deutlich vermindert. Insbesondere bei den Aspekten
Arbeitszeitregelung, Selbstgestaltungsmoglichkeiten und Arbeitsplatzsicherheit
hangt die geduBerte Zufriedenheit am unmittelbarsten direkt von der wahrge-
nommenen Arbejtssituation ab. Im Gegensatz dazu fihren angenehme Arbeitsbe-

)

1)Die Ergebnisse der partiellen Korrelationen und der multivariaten Analysen
sind nur scheinbar widerspriichlich, da im multivariaten Fall erstens auch
nicht-lineare Zusammenhdange aufgedeckt werden und zweitens der EinfluB von
beruflicher Stellung und Geschlecht kontrolliert werden.
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dingungen, ein hohes Ansehen der Tdtigkeit, vorhandene Aufstiegschancen und
gute Verdienstmoglichkeiten weniger zwingend zu einer hohen Zufriedenheit
mit diesen Aspekten.

Zufriedenheit mit einzelnen Aspekten: Die als real wahrgenommene Arbeits-

situation bestimmt im wesentlichen die Zufriedenheit mit den einzelnen Arbeits-
platzmerkmalen, wobei sich Zufriedenheit mit einem Aspekt und Unzufriedenheit
mit einem anderen Aspekt abwechseln kann. Allerdings ist im Hinblick auf die
subjektive Bewertung immaterieller Arbeitsaspekte wie Prestige, Abwechslung
oder Selbstgestaltung eine insgesamt gleichgerichtete Bewertung festzustellen.

3.0 Determinanten der allgemeinen Arbeitszufriedenheit

In diesem letzten Abschnitt steht das globale MaB subjektiven Wohlbefindens
im Bereich des Arbeitslebens, die allgemeine Arbeitszufriedenheit, im Mittel-
punkt der Untersuchung. Wir greifen die zu Beginn angefiihrten Fragestellungen
auf und prdsentieren dazu unsere Befunde.

Erstens wird eine Antwort auf die Frage gegeben, wovon die allgemeine Arbeits-
zufriedenheit bei verschiedenen beruflichen Gruppen abhingt: wie muB der
Arbeitsplatz aussehen, damit etwa un- und angelernte Arbeiter, weibliche
Arbeitnehmer oder hdhere Beamte mit ihrer Stelle insgesamt zufrieden sind?
Welche Einzelzufriedenheiten wirken sich auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit
aus und welche sind dafiir eher zweitrangig?

Zweitens sollen Hinweise fiir die These vorgelegt werden, daB es fiir die Ar-
beitszufriedenheit auch entscheidend sein kann, wie der einzelne Arbeitnehmer
an seinen heutigen Arbeitsplatz gekommen ist: inwieweit spielen also Teilas-
pekte der Erwerbskarriere fiir die abschlieBende Bewertung der gegenwdrtigen
Position eine Rolle?

Drittens schlieBlich werden die zitierten theoretischen Erkldrungsansitze
(Dispositionsansatz vs. situativer Ansatz) auf ihre empirische Giiltigkeit hin
zu prifen sein: hdngt die allgemeine Arbeitszufriedenheit mitentscheidend

von der vorhandenen intrinsischen Wertorientierung ab, sind also Arbeitnehmer,
die ausgeprdgte inhaltliche Anspriiche stellen, zugleich auch hoch zufrieden?
Diese Analyse wird erganzt, indem wir priifen, inwieweit ein spezifischer Aspekt
beruflicher Plazierungsprozesse, die Art wie die Stelle gefunden wurde,

das Ergebnis des Plazierungsprozesses, die Arbeitszufriedenheit, beeinfluBt.
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3.1 Berufliche Statusgruppen, Minner und Frauen im Vergleich - was fUhrt-
zu Arbeitszufriedenheit? '

Welche reale Bedingungen missen, so lautet die erste Fragestellung, am Arbeits-
platz vorhanden sein, damit die Erwerbstdtigen eine hohe Zufriedenheit er-
fahren konnen, oder anders formuliert, damit Unzufriedenheit und Enttduschung
vermieden werden? Welche Arbeitsaspekte tragen also am starksten zur alige-
meinen Arbeitszufriedenheit bei und welche spielen fiir die Bewertung des ge-
samten Arbeijtsplatzes eine untergeordnete Ro]lé?

Fiir die Gesamtheit der abhdngig Beschaftigten ktnnen folgende Bedingungen,

in der Reihenfolge ihres Gewichtes1), benannt werden: An der Spitze stehen
die Verdienstmdglichkeiten, ihnen folgt unmittelbar die Moglichkeit zur
selbstdndigen Gestaltung und Einteilung der Arbeit. Mit einem geringerem Ein-
fluB finden wir dann das Verhaltnis zu den Arbeitskollegen, die Arbeitszeit-
regelung, die Abwechslung am Arbeitsplatz und - lberraschenderweise weit ab-
geschlagen - die Sicherheit des Arbeitsplatzes ( vgl. Tab.14 ).

DaB die wahrgenommene Arbeitsplatzsicherheit so wenig zur allgemeinen Arbeits-
zufriedenheit beitrdgt, iberrascht um so mehr, als gerade der Sicherheitsaspekt
bei den beruflichen Anspriichen stark betont wird. Hier zeigt sich jedoch wieder
sehr deutlich die relative Bedeutungslosigkeit der Orientierungen im Hinblick
auf die Zufriedenheitsbewertung. Auch wenn bestimmte Arbeitsaspekte als wichtig
oder sehr wichtig beurteilt werden, muB daraus nicht unmittelbar folgen, daB
diese Aspekte ein wesentlicher Bestandteil der /Arbeitszufriedenheit sind. Der
marginale EinfluB der wahrgenommenen Arbeitsplatzsicherheit gilt im Ulbrigen
nicht nur fiir die Gesamtheit der Erwerbstdtigen, sondern wird bei allen be-
trachteten beruflichen Gruppen gleichermaBen festgestellt. Also selbst bei

den un- und angelernten Arbeitern als die Gruppe, die wohl am stdrksten vom
Risiko, den Arbeitsplatz zu verlieren, bedroht ist, was sich in den beruflichen
Anspriichen deutlich dokumentiert, trdgt die faktische Arbeitsplatzsicherheit
nur minimal zur Arbeitszufriedenheit bei. Die Vermutung liegt nahe, daB in
diesem Zusammenhang die eigene Situation, namlich einen Arbeitsplatz zu be-
sitzen, gewiBermaden als Standardsituation betrachtet wird; und was als

1)Wir legen dazu Schdtzungen aus multiplen Regressionen vor, denn hier geht
es darum, die spezifische Erklarungskraft einzelner Arbeitsbedingungen bei
Kontrolle der jeweils anderen Bedingungen zu erhalten.
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Tabells 14,1: Aligemetna Arbeitszufriedenhait in Abh3ngigkeft von vorhandanen Arbeitsaspekten.

Regressionsergebnisse zur Vorhersags der Gasamtzufriedenheit, insqesamt und nach Gaschlecht‘.

lnsgtsaatz

Minner Frauen .

Revards 8 (t-Wert) Rz-Zwachs 3 (teNert) R2 «luyachs B8 {teert) RZ-Zwachs
VERD 53 (9.02) a29 L0 (8,48) A8 Wb (4,09) 046
SEL8 S5 (6.31) 097 28 (8,92) 086 A9 (483) 163
KoLL 43 (6.26) 089 &6 (5.60) o 49 (8.39) 064
i A3 (834 018 25 (538) 026
ABNE 26 (3.87) 01 300 (2.1) Ky
SICHH J6 (297 006 2 (3 on
AUFST A7 (2.95) 009
Konstants 357 (.24 3,62 (14,98) 4,18 (1196)
Nultiples &2 K] 5 269

7 316

1) Stehe Tabelle 15,1
2) Siehs Tabelle 15,1

Allgemeine Arbeftszufriedenheit tn Abhdngigkeit von vorhandenen Arbeftsaspekten, 1
Regressionsergebnisse 2ur Vorhersage der Gesamtzufriedenheit, nach beruflicher Stellung .

Une, angelernte Arbeiter Sonstige Arbeiter Einfache Angestellts,

Hittlere Angesteilte,

Gehobene, hihere

Beante Beante Angestellts, Beamte
Revards B {taVert) Rz-Zuvachs 8 (t-Wert) Rz-Zuvachs B (tedert) RZ-Zuuachs 8 (teert) RZ-Zuvachs 8 (teWert) Rz-lwachs
VERD 6 (2.28) 020 59 (5.13) .m A9 (4,11) 2225 55 (5.32) .1
SeLB J1 (5. 208 45 (4,26) 044 39 (3.62) 037
KOLL 41 (2,85) 085 49 (3.75) 052 G600 (4,59) 116
N b2 (3.8) 07 23 (2.22) L0861 A0 (2.66) .059 25 (3.57) 2055
ABME 36 (2.4) 039 21 (2,09} Nij) S (2.72) L051 A9 (3.7) 106
SICHH 26 (2,15) 014 26 (2.38) KA
AUFST 23 (2.38) 026
Konstants "33 (7.88) 375 (9.45) 6,11 (13,05) 2,91 (7.46) .99 (10,38}
Multiples & 343 348 M S 380
N m 29 109 230 203

1) Siche Tabslle ¥.1
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Standard und in diesem Sinne als 'normal’ angesehen wird, kann selbst dann,
wenn das kollektive Problem Arbeitslosigkeit anerkannt wird, offenbar kein

entscheidendes individuelles Kriterium zur Beurteilung des eigenen Arbeits-
platzes sein.

Vo11ig anders hingegen ist der Einfluf der vorhandenen oder nicht vorhandenen
Selbstgestaltung zu bestimmen. Obwohl die Moglichkeit der Selbstgestaltung
keine iiberragende berufliche Orientierung ist, erweist sich eine real wahrge-
nommene Selbstgestaltung hinter den generell bedeutsamen Verdienstmdglichkeiten
als beachtlicher Einfluffaktor fiir die Arbeitszufriedenheit. Dies gilt nicht
nur fir die Gesamtheit der untersuchten Erwerbstdtigen, sondern auch und vor
allem bei jenen Berufsgruppen, die sicherlich kaum Uber herausragende Mog-
lichkeiten der selbstandigen Gestaltung und Einteilung der Arbeit verfiigen.
Dieser starke Zusammenhang hat zweifache Konsequenzen. Sind Moglichkeiten

zur Selbstgestaltung vorhanden, dann steigt das Zufriedenheitsniveau betrdcht-
lich; bietet der Arbeitsplatz jedoch keine derartigen Chancen, dann fihrt

dies zu Unzufriedenheit. Dieser Zusammenhang zeigt sich allerdings weniger
ausgeprdagt bei mannlichen Arbeitnehmern - hier dominieren die Verdienst-
moglichkeiten und die Kollegialitdt vor der Selbstgestaitung - als bei weib-
Tichen Arbeitnehmern, bei denen sich die Reihenfolge der EinfluBfaktoren
gerade umkehrt.

Politische Programme zur Verbesserung der Qualitat des Arbeitslebens haben,

so kann an dieser Stelle festgehalten werden, nicht umsonst einen Wandel der
beruflichen Tatigkeit zugunsten von Arbeitspldtzen mit mehr Selbstgestaltung

und mehr Abwechslung betont. Wenn auch im Bereich der beruflichen Orientierungen
der Wunsch nach mehr Selbstgestaltung und abwechslungsreicherer Tatigkeit

nicht unbedingt im Vordergrund steht, kann mit einiger Berechtigung ein dies-

bezliglicher latenter Anspruch festgestellt werden, dessen Realisierung zu
mehr Arbeitszufriedenheit fiihrt. Dies gilt in erster Linie fir solche Berufs-
gruppen, denen ein Defizit in diesem Bereich zugeschrieben werden kann: fir
un- und angelernte Arbeiter, fiir einfache und mittlere Angestellte und Beamte
sowie fiir weibliche Erwerbstdtige.

Die iiberragende Bedeutung der Moglichkeit zur Selbstgestaltung fiir die allge-
meine Arbeitszufriedenheit zeigt sich auch dann, wenn nicht die reale Arbeits-
situation, sondern die einzelnen Zufriedenheiten in ihren Auswirkungen auf die



- 50 =

Gesamtzufriedenheit betrachtet werden (vgl. Tab. 15 ). Insgesamt gesehen ist
die geduBerte Zufriedenheit mit den Moglichkeiten zur selbstdndigen Ge-
staltung und Einteilung der Arbeit als wichtigster EinfluBfaktor zu nennen.
Die Verdienstmoglichkeiten liegen nun auf dem zweiten Platz, wdhrend die
Zufriedenheit mit der Sicherheit des Arbeitsplatzes bzw. mit den vorhandenen
Aufstiegschancen auch hier wiederum praktisch kaum das Niveau der allgemeinen
Arbeitszufriedenheit beeinfluBen.

Die insgesamt, vor allem bei Beamten ausgeprdgte Zufriedenheit mit der Ar-
beitsplatzsicherheit kann als empirischer Beleg fiir den Einwand gegen die
gebrduchliche Form eines additiven Zufriedenheitsindex vorgebracht werden.
Angesichts des hier festgestellten Befundes, daB diese an sich recht hohe
Zufriedenheit die allgemeine Arbeitszufriedenheit nur unwesentlich determiniert
fiihrt eine einfache Summenbildung aus den einzelnen Zufriedenheiten zu nicht
unbedeutenden Fehleinschdtzungen: erstens diirfte das somit errechnete Niveau
iberhdht sein und zweitens wiirde man dadurch z.B. Beamte als die zufriedenste
Beschaftigtengruppe identifizieren, ein Ergebnis, das sich nicht nur bei der
gezielten Frage nach der allgemeinen Arbeitszufriedenheit als triigerisch
erweist.

Betrachtet man auch hier weibliche und mannliche Arbeitnehmer getrennt, so
findet man im grofen und ganzen ein dhnliches Muster der Einflisse der ein-
zelnen Zufriedenheiten auf die Gesamtzufriedenheit: die Aspekte Selbstgestaltun
Verdienstmoglichkeiten, Kollegialitdt und abwechslungsreiche Tdtigkeit sind
sowohl fiir Manner als-auch fir Frauen die vier zentralen EinfluBgrdBen. Nur

fir Manner kommen dariiberhinaus, wenn auch mit einem geringen EinfluB, das
Prestige der Tdtigkeit und die Aufstiegschancen als Determinanten der all-
gemeinen Arbeitszufriedenheit in Betracht, wahrend bei den Frauen auch die
Arbeitszeitregelung als weiterer EinfluRfaktor identifizert werden kann.

Daneben ist jedoch eine nicht uninteressante Rangverschiebung festzustellen.
Wahrend bei den mdnnlichen Arbeitnehmern die allgemeine Arbeitszufriedenheit
eindeutig und nahezu ausschlieBlich von der Zufriedenheit mit den Verdienst-
moglichkeiten dominiert wird, ist bei den weiblichen Arbeitnehmern die Zu-~
friedenheit mit der Selbstgestaltung das entscheidende Kriterium fiir das
subjektive Wohlbefinden im Bereich der Berufstdtigkeit.
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Tsballa 15,1; Allgeseing Arbaitszufriedenhait in Athingigkeit von Einzelzufriedenhsiten, 3
Regressionsergebaisse tur Vorhersege der Gesamtzufriadesheit, insgeasst und nach Geschlecht',

finzele Insqosant2 ) Manner . Frausn )
zufriedenheiten B [ tadort) R ~luwachs 8 {t=Wert) R =luvachs 8 {t-¥ert) R =luvachs
SELB 6 (5.60) 197 0 {423) 095 56 (8.25) +268
VERD .67 {10,48) 27 81 (11,63) 258 & (Ra1) 059
KOLL 236 (5.03) 033 A0 (4.89) 033 36 (2.55) LS040
ABNE S5 (WT3) 22 29 (3.45) Kuy} A1 (3.09) 016
PRES 290 () 007 g8 (2.41) 005

e b (.41) 005 S6 (2.84) 016
SICHA J3 0 {2.9) 004

ALFSY 3 (2,16) 003 A8 {2.58) 2008

Konstante 2.8 (11,38) 3,28 (13.31) 109 {8,37)

MuTtinles B 409 ATk 398
] 964 (1Y) 316

1) Pultiple Regression: Unabhingige Variable werdan schrittweise aufgenomwen, in der Tabella werden die unstandardisierten Regressiona~
kosftizientsn [B), in Klaamer der entsprechende t-Wert sowia der Zuwachs an erklirter Varianz {RE=2uwachs) bel Efnschlub der jeweiligen
unabhingigen Variablen ausgewiesen, Die Heihenfolge des 'Gewichtes! der unabhingigen Variablan wird durch den Betrag des Anstiegs an
erklirter Varianz bestimat,

2) Bei der Regression fir die Gesamtheit der abhingig Beschiftigten sind Geschlecht und berufliche Stellung Gber Ouamy-Variablen kontrole
liart; diese erbringsn selbst keinen signifikanten Beitrag zur Verisnaradukiion,

Taballe 15,22 Allgeseine Arbaitszufriedenheit in Abhéingigkeit ven Einzelzufriedesheitsn, 4
" Regrassionsergebnisse zur Vorherssge der Gesastzufriedenfeft, nach beruflicher Stellung ,

Un, angaiernte Arbeiter Sonstige Arbeiter tinfache Angestsllts, #itiTere Angestelita, Gehobena, hihere
Beante Bsante Angesteilte, Baaate
Einzel 2 ? 3 2 2
zufrigdenhei ten B (teHert) R ~Zuwachs 8 {tedert} R -luwachs 8 {teNert) R -luvachs B (t-Wert] R -Zuwachs B (t-Nert) R°~luwachs

SELB 67 (4,48) 327 AT (3.66) A3 21 (2.4) 013
VERD 850 (5.39) 98 L0 (6.25) .38 1.0 (8.33) 2m 53 r(h66) 23
KoLL S8 (3.0 L0 A5 343 0 56 (w68} 1T
ABHE b (2,59) 0% 45 (6,06) 06 Sh (35) 18 ST (328 2

PRES J90 (202 Lom ‘ 39 {3 s
SICHH

AUFST L0 (3T) 029 b (2.59) 047

i) I (4.69) 064 26 (2.89) 027
" onstante 195 (3.4) 361 (9.61) 5.03 (16.77) 342 (9.69) 3.58 (10.04)
Multiples & 519 402 269 2 62
¥ m 9 109 220 : 203

1) Stehe Tabells 15,1
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Bemerkenswert erscheint diese Rangverschiebung, die in einem etwas geringerem
AusmaB bereits bei der Analyse der wahrgenommenen Arbeitsaspekte sichtbar
wurde, im Hinblick auf das der Erwerbstdtigkeit zugrundeliegende Rollen-
verstdandnis. Unter diesem Gesichtspunkt diirfte die Dominanz des Entlohnungs-
aspektes fir mannliche Arbeitnehmer wenig iiberraschend sein, erstaunlicher
ist vielmehr, daB fir weibliche Arbeitnehmer der intrinsische Aspekt
Selbstgestaltung nicht neben, sondern !gﬁ dem extrinsischen Aspekt Verdienst
zum Tragen kommt. Ob damit bereits ein Indiz fiir den vielzitierten Wandel
der Frauenerwerbstdtigkeit von einer 'zweckorientierten (bergangstidtigkeit'
zu einer 'sinn- und berufsorientierten Dauertdtigkeit' gefunden ist, kann
auf der Basis dieser Daten sicherlich nicht abschlieBend beurteilt werden.
Vermutlich trifft auch hier die Einschatzung zu, daB latente Anspriiche und
darauf bezogen deren Nicht-Verwirklichung die starke Betonung dieses in-
haltlichen Anspruches verursachen.

w+Ohne Zweifel Tiegt es an der 'Ndhe' von wahrgenommener faktischer Arbeits-
situation und den diesbeziiglichen Zufriedenheitsbewertungen, daB bei der

Betrachtung einzelner Statusgruppen in beiden Analysen nur geringfiigige
Z‘Verschiebungen zu beobachten sind. Im Detail dokumentieren diese allerdings
lginige erwdhnenswerte Unterschiede: Die Zufriedenheit mit der Arbeitsplatz-
~sicherheit verschwindet nunmehrvollig als EinfluBfaktor, die Zufriedenheit

in bezug auf eine abwechslungsreiche Tatigkeit wird vor allem bei der Gruppe
“ider Gruppe der Facharbeiter und der einfachen Angestellten und Beamten zu
einem nicht zu unterschdtzenden Kriterium fir die subjektiv erfahrene Qualitit
des Arbeitsplatzes.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, daB als 'gut' wahrgenommene und
bewertete Verdienstmoglichkeiten noch immer das entscheidende Kriterium fir
eine hohe Arbeitszufriedenheit darstellen. Daneben treten aber inhaltliche
Anspriiche verstdrkt in den Vordergrund. Arbeitnehmer sind, so konnte man
schluBfolgern, zwar auch an guten Verdienstmoglichkeiten interessiert,

flir die wahrgenommene Qualitat des Arbeitsplatzes sind aber letztendlich
mehr als nur diese VYerdienstmoglichkeiten von Bedeutung.
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3.2 Ergebnisse des beruflichen Plazierungsprozesses auf die Arbeits-
zufriedenheit

Bislang wurde gewiBermaBen aus einer ‘statischen' Sichtweise aufgezeigt,

in welchem AusmaB berufliche Orientierungen, faktische Arbeitssituation

und Einzelzufriedenheiten die allgemeine Arbeitszufriedenheit beeinfluBen.
Das eine Ergebnis, daP die subjektiv wahrgenommenen Arbeitsaspekte den
zentralen Erkldrungsbeitrag dafiir bieten, ist vielleicht wegen den unter-
schiedlichen EinflufgroBen einzeiner Arbeitsplatzmerkmale weniger trivial,
als man dies auf den ersten Blick vermuten wiirde. Der zweite Befund, daB
berufliche Wertorientierungen im Hinblick auf das allgemeine Zufriedenheits-
niveau im grofen und ganzen bedeutungslos sind, wurde mit der skizzierten
Uberlegung relativiert, daB sich bei der subjektiven Bewertung des Arbeits-
platzes zumindest latente Anspriiche Geltung verschaffen. '

Dies ist insofern eine statische Vorgehensweise, als ausschiieflich zum Zeit-
punkt der Befragung aktuelle Merkmale und Indikatoren zueinander in Be-
ziehung gesetzt wurden. Dies Vorgehensweise greift aber dann zu kurz, wenn
unberiicksichtigt bleibt, daB Arbeitszufriedenheit in einem weiten Sinne

als Ergebnis beruflicher Plazierungsprozesse betrachtet werden kann. Die
subjektive Bewertung der gegenwdrtig besetzten beruflichen Position reprdsen-
tiert nicht nur das AusmaB der individuellen Bedirfnisbefriediqung, sondern
ist wie andere subjektive und objektive Wohlfahrtskomponenten ein Ertrag,
den eine bestimmte berufliche Position bietet.

Die Frage, ob und gegebenfalls in welchem AusmaB Aspekte der Erwerbsbiographie
in die subjektive Bewertung des gegenwdrtigen Arbeitsplatzes einfliefen,

ist unter anderem deshalb eine notwendige und folgerichtige Erganzung der
bisherigen Analysen. In Abschnitt 2.3.1 wurden bereits einige Zusammenhinge
zwischen Erwerbskarriere und dem Niveau der Arbeitszufriedenheit aufgezeigt.

1)

An dieser Stelle’’ soll diese Beziehﬁng nochmals skizziert werden.

Zur ITlustration dieser Beziehung wurden vier Indikatoren (vgl. Tab. 16)
gewdhlt, die verschiedene Teilaspekte beruflicher Plazierungsprozesse ab-
decken. Der Vergleich der heutigen mit der zuvor besetzten Stelle bezieht

1)Der Zusammenhang zwischen objektivem Berufsverlauf und subjektiver Be-
wertung der Erwerbskarriere mit Indikatoren der Gilite der Plazierung
werden ausfihrlicher in Habich 1984 dargestellt.



- B4 -

sich auf einen eher kurzfristigen Aspekt der gesamten Erwerbskarriere, wihrend
die subjektive Einschdatzung der Berufskarriere einen demgegeniiber langer-
fristigen Aspekt darstellt. Die Frage, ob der Arbeitnehmer im erlernten Be-
ruf t&tig ist, dokumentiert nicht nur einen weiteren langerfristigen Moment
der Erwerbsbiographie, sondern vor allem die Verwertungschancen einer ein-

mal erworbenen Qualifikation. Der Aufstieg im jetzigen Betrieb schlieBlich

ist ein wichtiger Indikator fiir innerbetriebliche Plazierungsprozesse.

Tabelle 16: Resultate des beruflichen Plazierungsprozesses und Allgemeine Arbeits-
zufriedenheit

N Aligemeine Arbeitszufriedenheit

0-5 6,7 8,9 10
% i 1 2

Heutige Stelle ist im Ver-
gleich zu vorheriger Stelle ...

besser 480 6.9 22.8 56.5 13.9
gleich 138 1.0 23.2 54.3 1.5
schlechter 7 40.5 24,9 28.9 5.8
Befragter im erlernten
Beruf tatig
ja 548 9.1 29.9 51.9 9.1
nein 308 13.0 20.4 53.9  12.9
keinen Beruf erlernt 108 14.0 23,6 38.8 23.6
Aufstieg im Betpieb
ja ' 459 5.4 24,5 56.8 13.4
nein 535 16.2 27.2 46.5 10.2
Einschitzung der Berufs-
karriers
stark verbessert 340 3.4 25.5 54.6 16.5
etwas verbessert 413 8.0 28.9 52.1 10.4
weder/noch 163 20.2 25.2 45,2 9.4

verschlechtert (28) - - - -
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Drei der vier Indikatoren korrespondieren deutlich mit der subjektiven Be-
wertung des gegenwartigen Arbeitsplatzes. Vor allem die positive oder
indiflerente Einschdtzung der bisherigen Erwerbsbiographie und der positive
oder negative Vergleich der heutigen mit der vorletzten Stelle haben einen
deutlichen EinfluB auf die Arbeitszufriedenheit: Je stdrker diese Plazierungs-
prozesse als Verbesserung wahrgenommen werden, um so hdaufiger haben sie zu
Arbeitsplatzen gefiihrt, die ihren Inhabern ein hohes MaB an Zufriedenheit
bieten.

Wahrend die Realisierung oder Nicht-Realisierung eines innerbetrieblichen
Aufstiegs ebenfalls positiv mit der Arbeitszufriedenheit in Beziehung steht,
wobei in diesem Fall die Betonung stdrker auf dem Zusammenhang ‘Unzufrieden-
heit bei Arbeitspldtzen ohne bislang realisierbarem Aufstieg' liegt, ist
kein offenkundiger Zusammenhang mit erfolgtem, freiwilligem oder erzwungenem
Berufswechsel zu erkennen. Dies ist jedoch dann nicht weiter Uberraschend,
wenn man bedenkt, daB Berufswechsel wohl zum groferen Teil relativ frih-
zeitig in der Erwerbsgeschichte stattfinden, und schon deshalb keinen un-
mittelbaren und direkten Bezug zur gegenwdrtigen Berufstdtigkeit aufweisen.
Wenn auch keine signifikante Beziehung zwischen Berufswechsel und Arbeits-
zufriedenheit besteht, so kann man doch zumindest der Tendenz nach beide
mogliche Folgen eines Berufswechsels erkennen: er kann mittelbar sowohl zu
zufriedenstellenden als auch mit Unzufriedenheit verbundenen Arbeitspldtzen
fiihren,

3.3 Berufliche liertorientierung, Stellenfindung und Zufriedenheit - Ein
multivariates Erkldrungsmodell

Teilaspekte beruflicher Plazierungsprozesse stehen, wie gezeigt wurde, in

einem systematischen und positivén Zusammenhang mit der erzielten Arbeits-
zufriedenheit als einem subjektiven woh1fahrtsertrag, mit dem die Glite be-
ruflicher Plazierungsprozesse gemessen werden kann. Entscheidend fiir die
allgemeine Arbeitszufriedenheit sind, bei allem einfachen Gehalt dieser
Aussage, die spezifischen Merkmale des Arbeitsplatzes. Einmal in der Weise,
wie sie von den Arbeitnehmern wahrgenommen werden; einmal lber die individuelle
Bewertung der einzelnen Arbeitsplatzmerkmale.

Arbeitnehmer sind, so eine der Schluffolgerungen der bisherigen Analysen,
an mehr als nur an guten Verdienstmoglichkeiten interessiert. Verstdrkt
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wlirden daneben, zumeist noch Tatent, inhaltliche Anspriiche an die Berufs-
tdtigkeit herangetragen. Diese grenzen sich zum einen deutlich von extrinsischen
Anspriichen ab und weisen zudem eine hierarchische Struktur auf. In einer »
abschliefenden Analyse wird nun ein multivariates Erklarungsmodell der Ar-
beitszufriedenheit vorgestellt, das die Beziehung zwischen diesen inhaltlichen
Anspriichen und der allgemeinen Arbeitszufriedenheit diskutiert.

Dies stellt letztlich, nachdem die Pramissen der vorgestellten Erklirungs-
ansdtze Dispositionsansatz vs. situativer Ansatz als empirisch zutreffen
gelten konnen, einen empirischen Test der beiden konkurrierenden Hypothesen
dar. In einem gewissen Sinne weist diese Uberpriifung jedoch Uber die Ent-
scheidung zugunsten des einen oder des anderen Ansatzes hinaus. Vor dem
Hintergrund der Wertwandeldiskussion diirften die Ergebnisse ein zusdtzliches
Gewicht gewinnen. Wenn dieser Wertwandel in der Tat so zu verstehen ist, daB
im Lebensbereich 'Arbeit' inhaltliche Anspriiche stirker als bisher betont .
werden, dann ist die These zu priifen, daB diese Anspriiche nicht realisiert
werden konnen und dadurch zu Unfriedenheit und Enttduschung fiihren (vgl. da-
zu Nol1 1984; Strimpel 1982).

Das folgende Erkldrungsmodell der Arbeitszufriedenheit beschridnkt sich aus
guten Griinden auf die intrinsische Dimension der Erwerbstdtigkeit, die in
unserer Untersuchung von 'Arbeitsbedingungen’ bis zu 'Prestige' reicht (vgl.
den Abschnitt 2.1). Die Begrindung liegt zum einen darin, daB sowohl der
Dispositionsansatz als auch der situative Ansatz sich ausschlieBlih auf in-
haltliche Anspriiche bezieht. Zum anderen wurde gezeigt, daB die Trennung
zwischen extrinsischen und intrinsischen Merkmalen auch in der Zufrieden-
heitsdimension sinnvoll ist, da die aus der beruflichen Tatigkeit resultierende
Zufriedenheit im Hinblick auf intrinsische Aspekte weitgehend homogen ist
(vgl. Abschnitt 2.3). So gesehen wird natiirlich kein umfassendes Erklarungs-
model1l der Arbeitszufriedenheit présentiert; fir die Arbeitszufriedenheit
sind daneben immer und zugleich extrinsische Aspekte, d.h. vor allem die
Verdienstmoglichkeiten, zentrale EinfluBfaktoren.

Die Konkurrenz der beiden Erklarungsansitze ergibt sich aus dem Stel]ehwert,
der den Statusvariablen Bildung und berufliche Stellung in Verbindung mit
einer intrinsischen Wertorientierung bzw. einer intrinsisch erzielten
Zufriedenheit jeweils zugeschrieben wird. Beide Ansdtze nehmen an, dad eine
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hohe intrinsische Orientierung auch zu einer hohen Arbeitszufriedenheit fiihrt,
wdhrend die im Zusammenhang mit der Wertwandeldebatte formulierte 'Enttauschungs-
hypothese' dies bestreiten wiirde. Der Dispositionsansatz schreibt allerdings

im Gegensatz zu dem situativen Ansatz der erworbenen Bildung und damit auch

der dadurch erreichten beruflichen Position die entscheidende Rolle zu. Der
situative Ansatz dagegen postuliert, daB die berufliche Wertorientierung
unabhangig von Bildung und beruflichem Status die Hohe der Arbeitszufrieden-

heit direkt positiv beeinfluBen wirde.

Wir fligen diesen Hypothesen die Uberlegung hinzu, daf es auch und gerade fir
intrinsisch motivierte Personen entscheidend ist, einen ihren Anspriichen
angemessenen Arbeitsplatz finden und besetzen zu konnen. Wir priifen diesen
Zusammenhang zwischen beruflichem Plazierungsprozess und Arbeitszufriedenheit,
jndem kontrolliert wird, ob Personen iber informelle Kontakte Arbeitspldtze

1)

gefunden haben, die ihnen eine hthere Arbeitszufriedenheit bieten.

Mit einer multiplen Klassifikationsanalyse, die schrittweise die interessie-
renden Variablen aufnimmt,sollendie zur Diskussion stehenden Alternativen
kgetestet werden. Die bivariaten Zusammenhdnge informieren zundchst iiber die
durchgéngig niedrigen Zusammenhdnge zwischen beruflicher Orientierung, Bildung,
beruflichem Status sowie der Art der Stellenfindung mit der abhdngigen Variablen
"allgemeine Arbeitszufriedenheit und iUber den erwartungsgema@B hohen Zusammenhang
“Zwischen Hohe der intrinsischen und der Gesamtzufriedenheit.

In zweimal vier Analyseschritten, die einmal von der Statusvariablen Bildung
und dann von der Statusvariablen berufliche Stellung ausgehen, werden nach-
einander die berufliche Wertorientierung, die instrinsische Zufriedenheit
und schlieBlich die Art der Stellenfindung in das Modell aufgenommen und das
entsprechende Ergebnis im Hinblick auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit
betrachtet.

Das Ergebnis dieser Analyseschritte sind zusammenfassend in Tabelle
dargestellt. Ausgewiesen werden unter x die durchschnittliche allgemeine
Arbeitszufriedenheit auf der bekannten 11er-Skala sowie die bivariaten und
multiplen ZusammenhangsmafBe. Diese Analysen lassen sich wie folgt zusammen-
fassen: keine der konkurrierenden Hypothesen, aber auch nicht die sog. Ent-
tduschungshypothese 1dBt sich durch unsere Daten eindeutig bestétigen.

1)Dies ist z.B. ein Grundgedanke der Granovetter-Hypothese (1974); vgl.
dazu auch Noll 1981 und Habich 1984
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Die Hypothese eines situativen Ansatzes ist vor allem deshalb abzulehnen,

weil sich der bereits mehrfach angesprochene marginale EinfluB der beruf-
lichen Wertorientierung auch unter der Einschrinkung auf intrinsische Arbeits-
platzmerkmale deutlich zeigt und dariiberhinaus bei zusdtzlicher Kontrolle

der intrinsischen Zufriedenheit, Bildung bzw. berufliche Stellung der Tendenz
nach entgegen der Vorhersage lduft: nicht die hoch intrinsisch orientierten
Arbeitnehmer erfahren die hochste Arbeitszufriedenheit, sondern eher die
mittel oder sogar gering motivierten Arbeitnehmer. Der Leitgedanke dieses
Ansatzes, daB erst in der jeweiligen Arbeitssituation die intrinsische
Orientierung aufgebaut wird, gerade weil der Arbeitsplatz dafiir eine insge-
samt hohe Realisierungschance bietet, scheint demnach nicht haltbar zu sein,

Aber auch die Hypothese des Dispositionsansatzes ist abschliepend anzu~

zweifeln, Zwar hat das Bildungsniveau weder allein (Modell 1) noch bei Kon-
trolle der beruflichen Orientierung (Modell 2) einen signifikanten EinfluB
auf die Hohe der Arbeitszufriedenheit. Bei zusdtzlicher Kontrolle der in-
trinsischen Zufriedenheit jedoch, die selbst der stirkste Prddiktor der all~
gemeinen Arbeitszufriedenheit ist, kann ein diese Hypothese scheinbar unter-
stiitzender Einflul der Bildung nachgewiesen werden. Der Effekt des Bildungs~
niveau verlduft allerdings entgegen den Vermutungen des Dispositionsansatzes.
Je hoher der erworbene BildungsabschluB, um so geringer ist das Niveau der
Arbeitszufriedenheit. Und diese Umkehrung gilt in gleichem MaBe fiir den
behaupteten EinfluB der beruflichen Stellung (Modell 5).

Was schlieBlich die sogenannte Enttduschungsthese betrifft, so 1dBt sich eine
gewisse Bestdtigung anfiihren. Der entsprechende Zusammenhang ist zwar nicht
signifikant, tendeziell ist aber erkennbar, daB verstdrkte inhaltliche An-
spriiche offenbar stdarker zu einer geringeren Zufriedenheit filhren. Zum anderen

sollte aber die allgemeine Formulierung dieser These zugunsten einer differen-
tiellen Aussage aufgegeben werden. Enttduschung und/oder massive Unzufrieden-
heit ist im allgemeinen nicht zu finden; mdglich konnte demgegeniber sein,

daP die jeweilige thriedenheit mit einzelnen inhaltlichen Aspekten deutlicher
mit der entsprechenden Orientierung in Beziehung steht.

Die den alternativen Erklarungsansatzen hinzugefiigte Vermutung, daB es neben
anderen Faktoren auch vom Verlauf des beruflichen Plazierungsprozesses ab-
hingt, welche individuelle lohlfahrt am eingenommenen Arbeitsplatz erzielt
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werden kann, scheint eine erste Bestdtigung zu erhalten. Das Modell 5, das
analog zu den Modellen 1 bis 4 aufgebaut wurdem bietet dafir einen ge-

wissen Beleg: Personen, die Uber informelle Kontakte, d.h. vor allem iber
ihnen nahestehende Personen wie Freunde und Bekannte, ihren heutigen Arbeits-
platz finden konnten, haben berufliche Positionen besetzen konnen, die ihnen
unabhdngig von ihrer beruflichen Stellung, von ihrer Orientierung und von
dem AusmaB der intrinsischen Zufriedenheit eine hohere allgemeine Arbeits-
zufriedenheit bieten als dies bei anderen Arbeitnehmern der Fall ist. Dieser
Befund sollte an dieser Stelle nicht iiberbewertet werden, sondern allenfalls
als ein weiterer Hinweis verstanden werden, das Konzept der Arbeitszufrieden--
heit durch die Verlaufsaspekte beruflicher Plazierungsprozesse sinnvoll zu
erweitern.

4.0 SchluBfolgerungen

*Alles in allem muB man an dieser Stelle angesichts der vorgestellten Befunde |
eine gewisse Erniichterung,auch gegeniiber der Alltagserfahrung,zugeben. Denn
die Ergebnisse ilber den Stellenwert und iber die relative Bedeutungslosigkeit
_-beruflicher Orientierungen im Hinblick auf die individuelle Bewertung des

" Arbeitsplatzes fiihren zu mehreren Konseguenzen.

Aus dem bekannten Modell der Arbeitszufriedenheit von Campbell/Converse/
“'Rodgers (1976; vgl. dazu auch Noll 1982) miiBte man die Wertpriaferenzen streichen.
Ubrig bliebe ein reduzierter Ansatz, der fast vollig auf das verzichtet,
was den Arbeitnehmer als selbstdndigen, motivierten Akteur im Arbeitsmarkt-
geschehen ausmacht. Nicht zu beweisen sind dariiberhinaus Thesen aus der
Wertwandeldiskussion, die beispielsweise vermuten, daB immer mehr Personen
auf der Suche nach inhaltlich interessanterer Arbeit mit mehr Abwechslung
und mehr Selbstgestaltung, alsc nach qualitativ besseren Jobs sind, daB aber
die Arbeitsmarktrealitdt diesen Anspriichen nicht gerecht werden kann.

Einen moglichen Ausweg aus diesem Dilemma konnte darin bestehen, zwei Uber-
legungen aufzugreifen: Erstens den Hinweis, daB berufliche Anspriiche nicht
im luftleeren Raum entstehen, daB sie bei verschiedenen Berufsgruppen ganz
unterschiedliche Berufswelten meinen, "sich durch die fir eine soziale
Schicht charakteristischen Rollenerwartungen und Mdglichkeiten (bilden)
(Strimpel 1982, S.141.). Zweitens die These, daB der ProzeB des Wandels
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arbeitsbezogener Werte die Bildung neuer, vielleicht noch inkonsistenter
Muster 'alter' und ‘neuer’ Werte erleichtert, die latente oder manifeste
Anspruchstypen reprdsentieren, Extrinsische und inhaltliche Anspriiche er-
geben dabei erst zusammen das Bild, das sich die Erwerbstdtigen von jhrer
Berufstatigkeit erhoffen. Inhaltliche Anspriiche an eine interessantere Tdtig-
keit sind in diesem Zusammenhang zwar (schon) vorhanden, sie dienen Jjedoch
(noch) nicht als aktuelle Beurteilungskriterien fiir den eigenen Arbeits-
platz; sie konnen als eher ldngerfristige, aber nicht zu unterschitzende
Perspektive zu verstehen sein. Vielleicht liegt, wenn man diese Uberiegungen
aufgreift, eine Chance, die scheinbar verlorene individuelle Perspektive
noch deutlicher zu betonen.
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Anhang
Tabelle A=1: "Job Value”: Die Wichtigkeit von Arbeitsplatzmerkmalen nach Sta’tusgruppanﬂ
Insgesaat Statusgreppon
1 H 3 4 5
LI 4 4 4 b b4 b4
Vardisnstadglichkeiten (VERD)
sohr vichtig 409 43,1 58,3 ELX 35.7 38,1 2.7
vichtty o s08 M2 W6 03 50 65
weniger wichtig 50 5.2 0,5 5e9 3.6 7.6 8.6
unvichtig 9 09 0,0 0.0 0,3 1.3 3.2
Sicherheit vor Entlassung (SICHH)
sehr wichtig 529 56,0 68,7 56,5 50.6 5544 LYR ]
vichtig 342 36.2 28,2 38,7 4,2 33.0 3.6
veniger wichtig 54 5,8 2,0 4,2 4,2 §.8 1.8
umwichtig 20 2.1 1.0 0,7 1.0 4.8 2.8
Arbeitszeitragsiung (ZE1T)
sehr vichtig 2718 25,4 42,5 30,2 28,8 5.3 19.9
vichtig 508 53,3 52.1 51.6 58,5 5.2 49.4
venigar wichtig 123 13,0 2.9 14,3 1,8 16,4 19.8
unwichtig 82 2.5 &0 0.9 3.1 10.9
Verhdltais zu Kellegen (KOLL)
sehr vichtig 503 53.1 5542 48,9 60,7 52,5 48,2
vichtig 401 82,3 1.3 47.6 36.1 §1.5 5.0
veniger wichtig N 32 1.0 3.1 3.2 3.9 5.1
unwichtig 13 1.4 2.5 0.5 0.0 0.4 1.6
Arbeitsbadingungen (ABDG)
sehr vichtig 485 514 48,9 51.8 51,3 53.2 51.6
wichtig 442 46,8 47,4 §7.7 47,5 43.3 48,4
weniger wichtig 17 1.8 3.7 0.5 1.2 3.5 0.0
unwichtig 0 0.0 0.0 0.0 8.0 0.0 0,0
Abuechslung bef der Arbeit {ABWE)
sehr vichtig 380 0.3 32.3 38,3 40,5 4.4 8.7
vichtig 466 49,3 51.5 47,6 51,7 4,7 51.6
weniger wichtig 91 9.6 14,8 14,1 1.6 6.3 5.3
unwichtig 7 6.8 1.6 0,0 0.3 1.5 0.4
Miglichkeit zur selbstindigen Gestaltung
und Einteilung der Arbeit (SELB)
sehr vichtig 365 38.8 23,5 3.4 34,6 45,9 57.4
vichtig 469" 49,8 53.7 53.7 57,1 47,0 3.7
vaniger wichtiq 00 10,7 .4 13,1 1.6 6.2 49
unvichtig 7 0.7 1.4 0.8 0.7 0.9 0,0
Aufstiegschancen (AUFST)
sahr vichtig 233 %7 20,5 24,7 26.4 14,7 33.2
wightig 460 48,7 43,8 50,3 4,7 56,0 45,2
veniger wichtiq 06 21,8 5.0 23.0 22.2 19,9 19,2
unwichtig o 87 10.6 2.0 3.7 [%} 2.6
Ansehen dor Tatigheit in dar {ffentliche
keit {PRES)
sehr vichtig %0 14,9 175 19.5 19.6 5.8 12.6
wichtig 363 38,5 41,7 30.4 34,8 41.9 36.8
venigor wichtiq e 36,7 30.3 31 38.5 35.7 40,2

unvichtiq 9 9.9 10,5 1.0 1.0 105 10.3
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® Job Reward®: Die subjektive Wahrnehmung von Arbeitsplatzmerkmalen nach Statusgruppen

nsgosant Statusgruppon
1 2 3 4 5
Nt b b b4 b4 1
Verdienstedglichkeiten {VERD)
trifft voll und ganz zu X 205 21,5 16.6 20.3 18,5 23,0 29,4
trifft shor 2v 529 55.6 55.3 57.5 56,5 54,1 54,8
trifft shor nicht zv 183 19,2 23.9 19.6 22,2 17.8 12.6
tritft Gberhaupt nicht zu W36 82 2,6 .7 5.0 3.2
Sicherheft vor Entlassung (SICHH)
trifft voll und ganz 2u 396 419 bLX 28,9 42,6 40,3 66,8
trifft sher 2u 384 40,6 3.1 52.6 43,1 4,1 3.1
trifft ehor nicht 2u 131 13.8 19.6 16.3 1.9 10,8 10.4
trifft. Gberhaupt nicht v 3.6 6.9 2.2 .4 4.8 1.7
Ganstige Arbeitszeitregoiung (ZEIT) )
trifft voll und ganz 2 R9 2,7 2.1 3.0 3,6 36.4
trifft sher 2u M9 A7,h 49,4 47,5 48,8 51.2 39.5
trifft sher afcht zu 21 12,7 13.9 16,2 10,9 8,7 14,0
trifft Gdberhaupt nicht 2u 66 7.0 4.0 8.6 7.2 5.5 10.0
Gutes Verhaltnis zu Kollegen (KOLL)
trifft voll und qanz 2u 462 48,7 471 48,6 53.7 51.9 82,1
trifft sher 2y 433 W54 419 48,2 5.3 41,6 51.7
trifft eher nicht zu 38 40 7.8 2.9 1.0 3.4 4.8
trifft Gberhaupt nicht zu 1% 1.6 3.2 0.3 0,0 3.0 1.4
Angenehas Arbeitsbedingungen (ABDG)
trifft voll und ganz zu 276 9.0 2.5 18,5 26,2 41,1 36.2
trifft sher zu 489 51,4 56,5 55.0 571 43.4 46.0
trifft sher nicht zu 158 16,6 17.2 23.8 15.8 12.4 14,0
trifft Gberhaupt nicht zu 28 3,0 8,1 2.8 1.0 3.1 3.7
Abvechs lungsraiche Arbait {ABWE)
teifft voll und qanz 2u % 39.5 2.2 3.3 35.5 4.9 56.6
trifft eher 2y 396 81,6 41,1 40,7 82,4 44,2 39.1
trifft sher nicht zu 155 16.2 29,6 2,4 21.3 &3 4,0
trifft dbarhaupt nicht zu % 1 7.0 3.6 0.7 1.6 0.3
M3glichkeit zur selbstindigen Gestaltung
und Einteilung der Arbeit (SELB)
trifft voll und ganz 2u 3 8.9 19,7 2.5 24,9 36,1 47.9
trifft aher zu 415 4,0 30,1 5145 40,5 53,5 43,5
trifft sher nicht zu 717 18,7 32.6 20,2 20.4 3.1 7.2
trifft Gberhaupt nicht zv 79 8.4 17.6 5.8 14,1 3.3 1.5
Gute Aufstiegschancen (AUFST)
trifft voll und ganz zu 87 9,2 5.5 1.1 18,1 [ 1) 13.8
trifft sher u 264 28,0 1.6 32,0 29,2 n.a 29.4
trifft sher nicht 2u 409 - 43.3 43.7 48.7 3.7 48,2 3.3
trifft Gberhasupt nicht zu 18 19,5 33,2 12,2 19.0 13.8 19.6
Gutes Ansahen dar Titigkeit in der (ffantliche
keit (PRES)
trifft voll und ganz v 192 20.3 14,2 18.9 20,9 2.3 25.6
trifft sher zu 493 52,2 4.5 53.4 55.5 57.3 50.1
trifft oher nicht 2w 26 2.9 3.3 23.9 20.9 15.9 21,7
trifft Gberhaupt nicht zu 3 A5 9.0 3.8 2.7 45 2.5

1
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Jabelle A-3: *Job Satisfaction®: Die Zufriedenheit mit Arbeitsplatzmerkmalen nach Sta’rusgruppen”

{nogasant Statusyruppen
1 ? 3 ) 5
LI b4 b b4 X £

Verdisnstndglichkeiten (VERD)

sahr zufrieden %0 15,7 8.9 18.7 18,1 13,1 2.6

sher zufrieden 575  60.6 60,3 53.6 60,9 66,3 616

sher unzufrieden 197 20,8 25.7 25,7 18,2 20,0 13.9

sehe unzufeieden 21 29 5.1 1.9 2.9 0.7 3.9
Sicherheit vor Entlassung (SICHH)

sehr zufrisden 363 38,9 29.0 9.4 2.3 3,9 602

shar zufricden 473 463 47,5 54,7 49,0 53.7 25,3

sher unzufrieden 15 123 16,1 14,7 1 9.9 13.6

sehr unzufrieden (LI I 7.5 1.3 1.6 1.4 0.8
Arbeitszeitregelung (ZEIT)

sehr zufrieden 76 29,2 5.3 2.6 315 33.1 33.6

sher zufrisden 506  53.6 57,2 55.8 51.5 56.7 4.9

sher unzufrieden ’ 17 124 ",3 13.9 10.8 7.8 5.6

sehr unzufrisden 45 48 3.1 1.6 6.2 2.4 49
Yerh&itnis zv Kollegon (KOLL)

sehr zufrisden e 47,3 89,6 4,8 52.9 47,3 42,3

sher zufrieden 455 48,5 8.1 54,5 ¥.9 47,9 51.0

eher ynzufrisden B 3S 6.7 0.0 1.3 3.4 6.3

sehr unzufrisden 6 0.6 0,6 0.7 0.0 1.4 0.4
Arbeitsbedingungen (ABDG)

sshr zufrisden MBS 174 20,4 4.9 33.3 1.9

sher zufrieden 573 60.5 62.5 59.3 61.0 57.8 56,1

eher unzufrisden 12 11,8 18,6 17.1 7.4 7.4 9.4

sehr unzufrieden 0 2.4 1ok 3.1 0.7 1.5 3.5
Adbvechslung bei der Arbeit (ABWE) ]

sehr zufeieden 331 348 20,3 28,9 2.0 41,0 52.2

sher zufrisden 479 50,4 48,3 51,9 56.9 50.5 445

sher unzufrieden 127 134 26,3 18,5 10.9 7.8 A

sehr unzufrieden 13 14 5.0 9,7 0.2 0.7 0.3
MSglichkeit zur selbstindigen Gestaltung
und Einteilung der Arbeit (SELB)

sehr zufrinden 306 32,3 18,6 31.2 26,4 4.2 LYA

sher zufrieden 452 88,1 48,3 4.5 54,2 46,1 6.8

shor unzufrieden w150 2.8 20,2 16.9 10.4 4.5

sehr unzufrieden LS I W1 10,4 3. 4.5 3.3 17
Aufstisgachancen (AWFST)

sehr zufrieden g1 8.6 6.3 5.4 12.3 6.7 12.8

sher zufrieden 828 45,4 3.4 V.5 43.2 53,0 4.6

sher unzufrieden W2 36,3 39.4 42,1 6.4 29.5 344

sche gnzufrieden 92 9.7 18,8 5.0 8,1 10,8 5.3
Ansehon der T3tigkeit {n dor (ffantlicha
keft (PRES)

sshr 2ufrisdon 18 1.8 13.8 16.5 2.8 2.4 23,5

sher zufrisden 592 63,9 59.3 69.8 63,7 8,5 58,0

shor unzufrisdon 121 1.8 22,0 12.2 13,0 9.1 12.6

sehr unzufricden [ 2.5 5.0 1.5 0,5 8.0 5.9
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Anmerkungen zu den Anhangtabellen

1)

Die fiinf Statusgruppen sind Quintilsgruppen der Handl-Skala (Handl 1977).des
sozio-Gkonomischen Status, Die Werte werden anhand der Merkmalskombinationen
berufliche Stellung, Wirtschaftszweig und -branche zugewiesen,

Die Quintile sind wie folgt zusammengesetzt:

STATUSGRUPPE 1:  Un~ und angelernte Arbeiter; Facharbeiter in der Landwirtschaft;

Facharbeiter des Dienstleistungsgewerbes

STATUSGRUPPE 2:  Facharbeiter im Baue, im produzierenden Gewerbe; Vorarbeiter
STATUSGRUPPE 3: Meister; Vorarbeiter im Angestelltenverhdltnis; Einfache Ange=

stellte im Uffent]ichen Dienst; Einfache Angestellte in der
Privatwirtschaft; Einfache und mittlere Beante

STATUSGRUPPE &4:  Mittlere Angestellte; Gehobene Angestellte im Uffentlichen

Dienst

STATUSGRUPPE 5:  Gehobene Angestellte in der Privatwirtschaft; Hohere Ange-

stellte; Gehobene und Hohere Beamte

Die Fragen des Wohlfahrtssurvey 1980 zu den drei Dimensionen lauten:

(4)

(8)

"Es gibt eine Reihe von Gesichtspunkten, nach denen man einen Arbeitsplatz beurteilen
kann, lch lese thnen nun mehrere vor,

Sagen Sie mir bitte jeweils, was davon fiir Sie persinlich sehr wichtig, wichtig,
weniger wichtig oder unwichtig ist,*

Listenvorgabe der neun Merkmale.

"enn Sie einmal thren eigenen Arbeitsplatz unter diesen Gesichtspunkten betrachten,
in welchem AusmaB treffen die folgenden Aussagen auf lhren gegenwértigen Arbeitse
platz zu?

Trifft voll und ganz zu, trifft eher zu, trifft eher nicht zu ocer trifft iberhaupt
nicht zu?®

Listenvorgabe der neun Merkmale
"Denken Sie jetzt noch einmal an lhren gegenwirtigen Arbeitsplatz, Wie zufrieden sind

Sie dann mit den verschiedenen Punkten, die ich lhnen jetzt voriese?
" §ind Sie damit sehr zufrieden, eher zufrieden, eher unzufrieden oder sehr unzufrieden?

Listenvorgabe der neun Merkmale
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