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Arbeitswerte, Arbeitsplatzrealität und Arbeitszufriedenheit*
Ein Beitrag zum Problem der Anspruchsgewichtung bei der Erklärung 
von Arbeitszufriedenheit

Roland Habich
Sonderforschungsbereich 3, Universität Mannheim, Tattersallstr. 2, D-6800 Mannheim

Z u s a m m e n f a s s u n g :  Ansprüche, die Arbeitnehmer an ihre berufliche Tätigkeit richten, werden in der Arbeitszu
friedenheitsforschung zwar dokumentiert, aber selten dazu herangezogen, um Arbeitszufriedenheit zu erklären. Mit 
den Daten des Wohlfahrtssurveys 1980 wird in der vorliegenden Arbeit die These aufgenommen, daß Arbeitszufrie
denheit auch als Ergebnis eines individuellen Bewertungsprozesses zu verstehen ist, in dem Anspruch und Realität 
miteinander verglichen werden. Ein zentrales Problem beim empirischen Nachweis der Anspruchsgewichtung liegt in 
der Handhabung der Multikollinearität. Die Arbeit zeigt eine Möglichkeit auf, diese Schwierigkeit praktikabel zu 
umgehen. Der vorgeschlagene Losungsweg mündet methodisch in ein „threshold-model“ ein, das die Wechselwirkung 
zwischen beruflichen Ansprüchen und Arbeitsplatzrealität auf die abhängige Arbeitszufriedenheit zusammen 
abschätzt. Inhaltlich bietet sich damit aber auch ein Verfahren an, die Relevanz und die spezifische Auswirkungen 
beruflicher Ansprüche bei verschiedenen Statusgruppen miteinander anschaulich zu vergleichen.

I. Probleme bei der Erklärung von 
Arbeitszufriedenheit

Theorien zur Arbeitszufriedenheit und die Zufrie
denheitsforschung generell legen eine besondere 
Betonung auf die, aus der Alltagserfahrung schein
bar banale Feststellung, daß die Zufriedenheit mit 
einem bestimmten Sachverhalt, sei es nun die Ehe, 
die Gesundheit oder die Verdienstmöglichkeiten 
und die Aufstiegschancen am Arbeitsplatz, unter 
anderem davon abhängt, welche individuelle Be:* 
deutung diesem Sachverhalt zugeschrieben wird. 
Jede Beurteilung, so wird immer wieder hervorge
hoben, orientiere sich mehr oder weniger stark 
ausgeprägt an bestimmten Kriterien, die mal Er
wartungen, mal Bedürfnisse, Orientierungen oder 
Ansprüche genannt werden.
Doch so banal und einfach, wie es auf den ersten 
Blick erscheinen mag, ist diese Feststellung nicht. 
Selbstverständlich driften die verschiedenen Erklä
rungsansätze auseinander, wenn man den jeweili
gen Stellenwert und die Entstehungsbedingungen 
solcher Beurteilungskriterien betrachtet. Erstaun
licher ist vielmehr, daß es, zumindest in der Tradi

* Die vorliegende Arbeit ist im Rahmen des Teilprojek
tes „Prozesse der beruflichen Plazierung und individu
elle Wohlfahrt“ (Leiter Dr. H.-H. Noll) des Sonderfor
schungsbereichs 3 „Mikroanalytische Grundlagen der 
Gesellschaftspolitik“ an der Universität Mannheim 
entstanden. Für kritische Anregungen zu einer ersten 
Fassung der Arbeit möchte ich R. Berger-Schmitt, M. 
Küchler, H.-H. Noll und O. Löwenbein danken.

tion der Arbeitszufriedenheitsforschung, bislang 
noch kaum überzeugend gelungen ist, diese an sich 
doch recht einfachen Beziehungen empirisch ein
deutig zu belegen.
Der Ausgangspunkt scheint klar. Auf der einen 
Seite befindet sich, analytisch gesehen, der jeweili
ge Arbeitsplatz mit seinen objektiv meßbaren Vor
zügen und gegebenenfalls auch Nachteilen; z.B. 
mit seinen Verdienstmöglichkeiten, den Aufstiegs
chancen und auch dem Prestige, das er seinem 
Inhaber bietet. Auf der anderen Seite steht dann 
der einzelne Arbeitnehmer mit seinen spezifischen 
Erwartungen, Ansprüchen und Wünschen -  er will 
zumeist gute Verdienstmöglichkeiten, relativ gute 
Aufstiegschancen, das Prestige ist für ihn vielleicht 
weniger wichtig.
Und, so lautet die einfachste Formulierung der 
Basisthese, vor dem Hintergrund dieser Erwartun
gen und Ansprüche wird die objektiv vorhandene 
Arbeitssituation im Sinne von Zufriedenheit/Unzu- 
friedenheit bewertet. Dies entspricht im Kern dem 
Grundgedanken des für die empirische Wohl
fahrtsforschung zentralen Modells von Campbell 
etal (1979).1

1 D ie Bedeutung sozio-demographischer Merkmale für 
die Erklärung von Arbeitszufriedenheit ist bereits an 
anderer Stelle dokumentiert (vgl. Habich 1984a,b; 
Noll 1984; Noll/Habich 1985); hier geht es zunächst 
ausschließlich um den Versuch, die Grundannahme der 
Erklärungsmodelle empirisch zu testen.
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Das zugrundeliegende Modell zur Erklärung von 
Arbeitszufriedenheit ist gesetzt. D .h., es soll hier 
nicht diskutiert werden, ob beispielsweise die ein
zelnen Arbeitsplatzmerkmalen „zugemessene 
Wichtigkeit eher eine Folge denn eine Ursache der 
Zufriedenheit mit ihnen ist“ (Rippe/Pippke 1981: 
389). Solche Ansätze (vgl. James/Jones 1980) ha
ben zwar durchaus ihren Reiz und einen nicht 
unerheblichen Plausibilitätsgrad; in der empiri
schen Arbeitszufriedenheitsforschung der letzten 
Jahre dominieren allerdings sogenannte strukturel
le bzw. arbeitsplatzbezogene Erklärungsansätze 
(vgl. Martin/Hanson 1985; Mortimer 1979). Diese 
Konzepte orientieren sich überwiegend an der von 
Locke formulierten Definition von Arbeitszufrie
denheit: „Job satisfaction may be defined . . .  as a 
positive emotional state resulting from the apprai
sal of one’s job“ (1976: 1300). Und weiter: „Job 
satisfaction results from the appraisal of one’s job 
as attaining or allowing the attainment of one’s 
important job values, providing these values are 
congruent or help to fulfill one’s basic needs“ 
(1976:1319).
Der damit angesprochene „fit“ zwischen den An
sprüchen und Bedürfnissen des Arbeitnehmers auf 
der einen Seite und der aktuellen Arbeitssituation 
auf der anderen Seite2 läßt sich konkreter darstel
len (vgl. Habich 1984a, b):
•  Arbeitnehmer haben im Hinblick auf ihren Ar
beitsplatz und einzelne Arbeitsplatzmerkmale be
stimmte Ansprüche. Diese Ansprüche werden als 
relativ stabile berufliche Wertorientierungen ver
standen und im Sinne von Kalleberg (1977) als 
„j ob values“ operationalisiert.
•  Arbeitnehmer nehmen diese einzelnen Arbeits
aspekte und ihren Arbeitsplatz als ganzes wahr, 
wobei in diese subjektive Wahrnehmung der Vor
gefundenen Arbeitssituation zweifellos bereits Be
wertungsaspekte einfließen; diese subjektive 
Wahrnehmung kann jedoch als Indikator der qua

2 In einer neueren Bestandsaufnahme empirischer Un
tersuchungen zur Arbeitszufriedenheit unterscheidet 
Michalos (1984) sechs Theorieansätze, die diesen „fit“ 
aufgreifen. Nach dieser Systematik ordnet sich die vor
liegende konzeptuale Vorgehensweise der „goal-achie- 
vement gap theory“ (Michalos 1984: 19) zu. Erkennt
nisfortschritte scheint der Weg zu bringen, den Micha
los verfolgt. Ausgehend von diesen disparaten Ansät
zen entwickelt er eine übergreifende „Multiple Discre
pancies Theory (MDT)“ (Michalos 1985), die für die 
Zufriedenheitsforschung an sich die unterschiedlichen 
Konzepte verbindet.

si-objektiven Arbeitssituation („job rewards“) be
trachtet werden.

•  Die wahrgenommene Arbeitssituation wird 
dann einer individuellen Bewertung und Gewich
tung unterzogen, wobei die beruflichen Ansprüche 
als Beurteilungskriterien fungieren. Die Zufrie
denheitsäußerung wird demnach als Resultat eines 
Bewertungsprozesses betrachtet, in der sich die 
Diskrepanz zwischen Anspruch und Realität doku
mentiert.
So einfach dieser Zusammenhang klingt, so groß 
sind offenbar auch die Schwierigkeiten, wenn sy
stematisch versucht wird, den empirischen Beweis 
für die postulierten Beziehungen zu erbringen. 
Entsprechende Analysen mit den Daten des Wohl- 
fahrtssurveys 1980 erbrachten in keiner Weise eine 
deutliche Unterstützung dieser These. Die Ursa
che wurde in ausgeprägten Scheinbeziehungen ge
sehen, die über den wahren Sachverhalt hinweg
täuschen, daß nämlich berufliche Ansprüche für 
die subjektive Empfindung von Arbeitszufrieden
heit relativ bedeutungslos sind (Habich 1984a,b).

Weitaus elaborierter versuchten Quinn/Mangione 
(1972, 1973) den postulierten Einfluß beruflicher 
Ansprüche nachzuweisen, was sich letztendlich als 
„Statistical Cinderella story“ (Quinn/Mangione 
1973) erwies: Die Bemühungen einer Anspruchs
gewichtung „not only replicated the unanimously 
,negative' findings of earlier validation studies but 
showed in addition that importance-weighting ac- 
tually decreased the validity of job satisfaction 
ratings“ (Quinn/Mangione 1973:18).

Die Ernüchterung angesichts dieser Befunde, die 
allem Anschein nach auch der Alltagserfahrung 
widersprechen, läßt Platz für zwei mögliche Kon
sequenzen; einem inhaltlichen Einwand zu dieser 
Art von Forschung und einem methodologischen 
Rettungsversuch, wobei ich verständlicherweise 
dem letzteren zuneige.
Die inhaltliche Kritik (vgl. dazu Mastekaasa 1984) 
richtet sich auf die übliche Konzeptualisierung des 
individuellen Bewertungsprozesses und führt dage
gen an, daß man damit Individuen ein rationales 
Kalkül unterstellen würde, das mit Sicherheit so 
nicht vorhanden sei. Wir würden, und dies sogar in 
einer standardisierten Befragungssituation, von 
Personen erwarten, daß sie a) sich vollständig über 
ihre Beurteilungskriterien bewußt und b) darüber 
hinaus fähig wären, diese dem Interviewer mitzu
teilen. Beide Annahmen seien unrealistisch. Wil- 
son/Nisbett (1978, zit. nach Mastekaasa 1984:142) 
argumentieren, „that people have little or no intro-
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spectiv access to higher order cognitve processes, 
such as those involved in judgements, decision 
making, and the initiation of social behavior“.
Nicht mit dieser harten Argumentation zu ver
wechseln ist eine Schlußfolgerung, die Quinn/Man- 
gione (1973) anbieten: „The average worker ap
parently is one step ahead of the model building. 
He is often unobliging enough to engage his own 
weighting procedures before he provides what the 
researcher presumes to be »pure* satisfaction ra
tings“ (1973: 20). Was hier zum Ausdruck kommt, 
ist eine Schwäche des Befrägungsinstrumenta- 
riums. Wenn wir, so die Logik dieses Arguments, 
Arbeitnehmer nach ihrer Arbeitszufriedenheit und 
Wahrnehmung ihres Arbeitsplatzes fragen, so ist 
davon auszugehen, daß in den darauf bezogenen 
Antworten eine individuelle Gewichtung bereits 
stattgefunden hat. Durch den Forscher vorgenom
mene Gewichtungsverfahren wären dann eher eine 
mathematische »Verdoppelung* als eine exakte 
Konstruktion faktisch ablaufender Bewertungs
prozesse.
Solche methodologische Einwände zeigen zu
nächst einmal mögliche Grenzen der in der Umfra
geforschung üblichen Verfahren auf, die sich auch 
darin dokumentieren, daß hohe positive Korrela
tionen innerhalb und zwischen den einzelnen Di
mensionen beobachtet werden. Es scheint in der 
Tat Schwierigkeiten zu bereiten, genau anzuge
ben, was mit welcher Einzelfrage gemessen wird 
und wie sich die einzelnen Aspekte voneinander 
abheben.3 Andererseits darf ein solcher Ein wand

3 Bislang ist nur unzureichend diskutiert, was die einzel
nen Dimensionen messen und was sie nicht messen. 
Mit Kalleberg (1977) stimmen wir überein, daß job 
rewards empirisch nur schwer von der Zufriedenheits
dimension abgrenzbar seien; sie „may be regarded as 
representing measures of satisfaction with the various 
dimension of jobs“ (1977: 131). Und nicht gerade er
leichternd ist, daß „job-reward measures already repre
sent the interactions between the true job characteris
tics scores and values“ (1977: 135).

4 So lassen sich die drei Dimensionen faktorenanalytisch 
relativ sauber voneinander trennen, was zumindest als 
Indiz für die bedingte Unabhängigkeit der Dimension 
gesehen werden kann. Auf der anderen Seite zeigen 
Ergebnisse kanonischer Korrelationsanalysen, daß An
spruchsprofile und Zufriedenheitsprofile in einer über
zufälligen wechselseitigen Beziehung stehen. Das Aus
maß der jeweils redundanten Varianz spricht allerdings 
für die Annahme, die Zufriedenheit als abhängige Va
riable zu betrachten.

nicht überbewertet werden, denn es stehen durch
aus statistische Methoden zur Verfügung, die ge
eignet sind, diese Probleme bis zu einem gewissen 
Grad zu lösen.4

II. Datenbasis und Meßprobleme

I . Indikatoren zur Messung und Erklärung von 
Arbeitszufriedenlieit

Die Datenbasis für die folgenden Analysen ist der 
Wohlfahrtssurvey 1980 (s. dazu Glatzer/Zapf
1984) . Im Rahmen dieser Repräsentativbefragung 
wurden an die erwerbstätigen Personen wohl
fahrtsrelevante Fragen im Hinblick auf charakteri
stische Merkmale eines Arbeitsplatzes vorgelegt. 
Die Befragten sollten zunächst angeben, inwieweit 
diese Aspekte für sie persönlich wichtig sind. Da
nach wurde erfaßt, in welchem Ausmaß diese Ge
sichtspunkte auf den gegenwärtigen Arbeitsplatz 
zutreffen. Schließlich war anzugeben, wie zufrie
den sie mit jedem einzelnen dieser Punkte sind. 
Die Antworten wurden jeweils auf einer verbal 
vorgegebenen 4er-Skala gegeben.
Wir besitzen somit Angaben zu den drei für unsere 
Analysen relevanten Dimensionen. Erstens die Di
mension der Wichtigkeit von Arbeitsaspekten 
(W), die berufliche Ansprüche oder Orientierun
gen repräsentieren soll. Zweitens die subjektive 
Wahrnehmung der Arbeitsplatzmerkmale (A), die 
als quasi-objektive Arbeitssituation betrachtet 
wird. Und drittens die hier als abhängige Variable 
betrachtete Zufriedenheitsdimension (Z) mit neun 
Einzelzufriedenheiten.
Welche Arbeitsaspekte die bundesdeutschen Ar
beitnehmer als wichtige Kriterien für die Beurtei
lung eines Arbeitsplatzes nennen, wie sie darauf 
bezogen ihren eigenen Arbeitsplatz wahrnehmen 
und wie zufrieden sie mit diesen einzelnen Arbeits
platzmerkmalen sind, ist in Tabelle 1 dargestellt 
(vgl. Habich 1984a, b; Noll 1984; Noll/Habich
1985) .
Die Dimension der job values besteht aus zwei 
unterscheidbaren Arbeitsorientierungen. Berufli
che Ansprüche, die sich eher auf den Arbeitskon
text beziehen, werden üblicherweise als extrinsi- 
sche Orientierung bezeichnet und umfassen in un
serem Datensatz die Aspekte »Verdienstmöglich
keiten* , »Arbeitsplatzsicherheit*, »Kollegialität* 
und »Arbeitszeitregelung*. Sie bilden eine gemein
same Dimension, sind jedoch zugleich relativ un
abhängig voneinander. Im Gegensatz dazu lassen 
sich die als intrinsische Aspekte klassifizierbaren
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Tabelle T Die Wichtigkeit, die subjektive Wahrnehmung und die Zufriedenheit von/mit Arbeitsplatzmerkmalen bei 
den bundesdeutschen Arbeitnehmern

Arbeitsplatzmerkmale

Verdienst
möglich
keiten

Sicherheit 
des Arbeits

platzes
Verhältnis 
zu Kollegen

Arbeitszeit
regelung

Arbeitsbe
dingungen

Abwechs
lung

Aufstiegs
chancen

Selbstge-
staltungs-
möglich-
keiten

Ansehen 
der Tätig

keit

Wichtigkeit
Anteil „sehr 
wichtig“ 43 56 52 29 51 40 24 38 15
Durchschnitt 
(Skala 1-4) 3.36 3.46 3.46 3.08 3.49 3.27 2.91 3.25 2.58

Subjektive
Wahrnehmung
Anteil „trifft voll 
und ganz zu“ 22 42 48 33 29 40 9 29 20
Durchschnitt 
(Skala 1-4) 2.97 3.22 3.41 3.07 3.07 3.18 2.28 2.93 2.89

Zufriedenheit
Anteil „sehr 
zufrieden“ 16 38 47 29 26 35 8 32 20
Durchschnitt 
(Skala 1-4) 2.91 3.22 3.45 3.08 3.11 3.19 * 2.53 3.08 3.01

Datenbasis: Wohlfahrtssurvey 1980 (N = 979 abhängig Beschäftigte)

Merkmale des Arbeitsinhaltes zusätzlich in einer 
eindeutigen hierarchischen Rangordnung darstel
len: diese reicht von den ,Arbeitsbedingungen4 bis 
zum ,Ansehen der Tätigkeit4. Deshalb ist es mög
lich und sinnvoll, die Bewertungen dieser Aspekte 
in eine kumulative Skala zu überführen. Wir ver
zichten dabei daher aber auf den Aspekt der Ar
beitsbedingungen.

2. Erklämngsmodell der Arbeitszufriedenheit
In der üblichen Schreibweise von Regressionsglei
chungen5 stehen wir bei der Überprüfung der Be
ziehung zwischen den drei Dimensionen vor fol
gender Situation:
Zj = boi + biiWj + b2jAi,
i = 1 bis 5 Arbeitsaspekte
Dies ist das relativ einfache und bislang anschei
nend beste Erklärungsmodell für jede der Einzel
zufriedenheiten und analog auch für die Gesamt-

5 Bei den weiteren Ausführungen wird in der Regel auf 
die genauen Indizes verzichtet. Im Anhang wird die 
methodische Vorgehensweise zusammengefaßt.

Zufriedenheit. Arbeitszufriedenheit stellt sich in 
diesem Modell als lineare, additive Beziehung zwi
schen beruflichem Anspruch und objektiver Ar
beitssituation dar, wobei die Wichtigkeitsdimen
sion „wenn überhaupt. . . einen negativen Einfluß 
auf die einzelnen Zufriedenheiten (beispielsweise 
bei den Verdienstmöglichkeiten) und auf die allge
meine Arbeitsplatzzufriedenheit (beispielsweise 
bei den Aspekten Aufstiegschancen und Selbstge
staltung)44 hat (Habich 1984:41).

Ein unabhängiger Einfluß der beruflichen Ansprü
che auf die Arbeitszufriedenheit ist insoweit nicht 
eindeutig in der vermuteten Richtung belegbar. 
Da wir ganz allgemein davon ausgehen, daß Ar
beitszufriedenheit als Funktion von Wichtigkeit 
und Wahrnehmung der Arbeitsplatzrealität dar
stellbar ist: Z = f [W, A], besteht der nächste 
Schritt darin, ein Interaktionsmodell der Gewich
tung einzuführen. Theoretisch sinnvoll dürfte das 
Modell sein, in dem der Einfluß der Arbeitssitua
tion auf die Zufriedenheit vom gegebenen Niveau 
der Wichtigkeitsbewertung abhängt. Dieser Ver
such, beruflichen Anspruch und Arbeitssituation 
im Sinne einer Gewichtung zu verknüpfen, wirft



282 Zeitschrift für Soziologie, Jg. 15, Heft 4, August 1986, S. 278-294

jedoch mindestens zwei Probleme auf (vgl. Maste- 
kaasa 1984).
So ist mit den erhofften »besseren* multiplikativen 
Modell
Z = bo + . . .  + b3 (W x A)

z.B. das Problem der Multikollinearität (Kalle
berg 1977: 134) zu lösen, sowie unter inhaltlichen 
Gesichtspunkten das Problem eines übergreifen
den individuellen Anspruchsniveaus zu diskutieren 
(Hofstede 1984).
Beide Probleme sind im Prinzip methodisch lös
bar. In Anlehnung an die Vorgehensweise von 
Mastekaasa (1984) und den dazu grundlegenden 
Ausführungen von Allison (1977) und Smith/Sasa- 
ki (1979) werde ich im folgenden die Erklärungs
kraft von additivem und multiplikativem Modell 
empirisch überprüfen und die sich aus den Resulta
ten ergebenden Schlußfolgerungen diskutieren.

III. Methodische Probleme und 
Lösungsmöglichkeiten

Der Vergleich zwischen additivem und multiplika
tivem Modell wirft letztlich die Frage auf, wie sich 
Arbeitszufriedenheit, d. h. Einzelzufriedenheiten 
und Gesamtzufriedenheit, besser erklären läßt: Ist 
die subjektiv wahrgenommene Arbeitssituation 
der überlegene und einzige Prädikator der Zufrie
denheit (1) oder ist die Wechselwirkung von Wich
tigkeit und Arbeitssituation (2) besser zur Erklä
rung geeignet.
Die erste Alternative ist das o. g. einfache additive 
Modell

(1) Z = b0 + • . . . +  b2A 
während

(2) Z = b0 + . . .  + b3 (W x A)

das einfache multiplikative Modell darstellt.6 Für 
unsere Analysen sind diese beiden Gleichungen 
(vgl. dazu im Anhang) allerdings zu erweitern:

Aus (1) wird (3) Z = b0 + bjW + b2A 
und
aus(2)wird(4) Z = b0 + bjW + b2A + b3(W x A)

6 Genauer handelt es sich bei allen im folgenden disku
tierten Wechselwirkungen um eine additiv-multiplikati
ve Schätzfunktion. Der Einfachheit halber wird jedoch 
von einem multiplikativen Modell gesprochen.

Welches Modell ist nun ,besser*? Ist das additive 
Modell (3) dem multiplikativen Modell (4) überle
gen, oder ergibt sich bei einer zusätzlichen Auf
nahme des multiplikativen Ausdrucks WxA in die 
Regressionsschätzung eine signifikant höhere Er
klärungskraft, die als Zuwachs an insgesamt er
klärter Varianz gemessen wird? Zeigt sich also aus 
der Erweiterung ein signifikanter Einfluß des mul
tiplikativen Terms; ist b3 signifikant? Dies sind die 
beiden Fragen, die für jedes der fünf Arbeitsplatz- 
mermale zu beantworten sind.
Bevor dies geschehen kann, sind die beiden ange
sprochenen Probleme zu diskutieren. Das Problem 
der Multikollinearität besteht bekanntlich immer 
dann, wenn sich eine unabhängige Variable als 
Linearkombination weiterer unabhängiger Varia
blen darstellen läßt. Dies ist bei den hier diskutier
ten Modellen offenkundig bei allen multiplikativen 
WxA der Fall. Die Folgen für Regressionsschät
zungen sind bekannt (vgl. Hanushek/Jackson 1977: 
86ff; Lewis-Beck 1980: 58ff) -  durch die Aufnah
me solcher Terms werden massiv verzerrte Regres
sionskoeffizienten berechnet: Vorzeichen ändern 
sich, die t-Statistik ist unbrauchbar und für beta- 
Werte ergeben sich z. B. bei den hier durchgeführ
ten Analysen Konfidenzintervalle von .20 bis .76, 
die keinen Raum mehr für sinnvolle Interpretatio
nen lassen.7
Allison (1977) und darauf aufbauend Smith/Sasaki 
(1979) stellen ein Verfahren vor, um die vorhande
ne Multikollinearität zu verringern, ohne die ei
gentliche Regressionsschätzung zu beeinflussen. 
Der mathematische Trick besteht darin, nicht 
WxA in die Gleichung (4) aufzunehmen, sondern 
dabei von W und von A jeweils eine Konstante zu 
subtrahieren, die die Korrelation zwischen multi
plikativem Term und den Ausgangsvariablen deut
lich verringert:

(5) Z W bo + bjW + b2A + b3 [(W -  c) (A -d)]

Ich habe für c den Mittelwert der Wichtigkeitsver- 
teilung und für d den Mittelwert der Variable 
»Wahrnehmung des Arbeitsaspektes* gewählt, ge-

7 Die höhe Multikollinearität scheint mit die Ursache 
dafür zu sein, daß in der umfangreichen Literatur der 
Arbeitszufriedenheitsforschung die inhaltlich attrakti
ven Wechselwirkungen praktisch nicht berücksichtigt 
wurden. Auf das Problem selbst weisen zwar einige 
Autoren hin (vgl. Kalleberg 1977: 134; Rippe/Pippke 
1981: 387; siehe auch Urban 1982: 182ff), eine prakti
kable Lösung wurde m. W. bislang aber nicht ange- 
boten.
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Tabelle 2 Das Problem und die Verringerung der Multikollinearität -  Korrelationen zwischen W bzw. A und der 
Interaktionsvariable W x A~

Multikollinearität der Verringerung der Multikollinearität durch
Ausgangsvariablen mit W x A (W -  c) (A -  d) bzw. (W -  c) (A* -  d*)

Arbeitsplatzmerkmale
Verdienstmöglichkeiten

Wichtigkeit von.. . .642 -.141 -.072
Wahrnehmung von.. . .831 -.309 -.066

Kollegialität 
Wichtigkeit von.. . .806 -.309 -.004
Wahrnehmung von.. . .831 -.203 -.111

Sicherheit des Arbeitsplatzes
Wichtigkeit von.. . .683 -.090 .021
Wahrnehmung von.. .775 -.166 -.161

Arbeitszeitregelung 
Wichtigkeit von.. . .701 -.085 -.023
Wahrnehmung von.. . .761 -.069 -.057

Inhaltliche Aspekte*
Wichtigkeit von.. .794 -.158 -.018
Wahrnehmung von.. . .856 -.061 .016

* Die Aspekte Abwechslung, Aufstiegschancen, Selbstgestaltung und Prestige werden zu einer Variablen zusammengefaßt 

Datenbasis: Wohlfahrtssurvey 1980 (N =  979 abhängig Beschäftigte) ^
Eigene Berechnungen

wissermaßen um den jeweiligen Populationsmittel
wert zentriert, „so that the interaction effect in- 
creases with the deviations of the variables from 
their expected means“ (Smith/Sasaki 1979: 39). 
Dieser sog. Joint-Effekt ist positiv, wenn beide 
Variablen in die gleiche Richtung von ihrem jewei
ligen Mittelwert abweichen und ist negativ, wenn 
diese Abweichungen gegenläufig sind. Aus folgen
der Tabelle 2 ist ersichtlich, inwieweit durch dieses 
Verfahren eine Verringerung der Multikollineari
tät erreicht wird.
Smith/Sasaki (1979: Fußnote 4) erwähnen ein wei
teres Verfahren, um diese Verringerung zu bewir
ken. Dieses hat den Vorteil, eine Schätzung zu 
liefern, die zu einer vollständigen hierarchischen 
Rangordnung der Einflußfaktoren führt. Auch 
dieses Verfahren wurde für sämtliche Schätzungen 
angewendet. Es geht darum, die Variable A durch 
eine Variable A* zu ersetzen. A* soll dabei so 
gewählt werden, daß die Korrelation zwischen A* 
und W, also zwischen Wichtigkeit und objektiver 
Arbeitssituation gegen 0 geht.
Das zweite Problem ist das eines vermuteten über
greifenden Anspruchsniveaus. Damit ist gemeint,

daß Wichtigkeitsbeurteilungen u. ä. weniger vom 
jeweiligen absoluten Wert her bedeutsam sind. 
Vielmehr könnte sich und dürfte sich in den Ant
worten ein generelles individuelles Anspruchslevel 
dokumentieren. Deshalb sind auch die jeweiligen 
positiven und negativen Abweichungen von die
sem Niveau von besonderem Interesse. Mit der 
ipsativen Methode (Quinn/Mangione 1973; Cun
ningham et al 1977; Mastekaasa 1984) wird auf 
dieses Problem bezogen zunächst für jeden Befrag
ten der Durchschnitt über alle -  d. h. neun -  zu 
beurteilende Arbeitsaspekte berechnet. Von die
sem individuellen Anspruchsniveau wird dann der 
faktische Wert jedes einzelnen Aspektes subtra
hiert. Dieses ipsativen Werte8 gehen dann anstelle 
der ursprünglichen, absoluten Werte in die Re
gressionsschätzungen ein. Entscheidend ist nun 
nicht mehr, ob ein bestimmter Aspekt als wichtig

Zur Information sei erwähnt, daß in den Schätzungen 
mit ipsativen Werten alle Variablen mit dem Faktor 10 
multipliziert wurden, um nicht zu viele Dezimalstellen 
berücksichtigen zu müssen.
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beurteilt wurde, sondern ob und wie diese Beurtei
lung von einer errechneten individuellen Gesamt- 
beurteilung abweicht.
Die verschiedenen Regressionsgleichungen, die 
für den Vergleich zwischen additivem und multipli
kativem Modell geschätzt werden sollen, führen 
unter Berücksichtigung der diskutierten Probleme 
zu einigen Modifikationen:
1. Bezogen auf die Dimension der Wichtigkeit wer
den die Gleichungen einmal mit den absoluten 
Wichtigkeitswerten (normativ) und einmal mit den 
ipsativen Werten berechnet.
2. Beide angesprochenen Verfahren zur Verringe
rung der Multikollinearität werden berücksichtigt. 
Generell werden beide interessierende Variable 
vor der Multiplikation um den jeweiligen Popula
tionsparameter zentriert; in einem zweiten Schritt 
wird zudem A durch A* substituiert.

IV. D ie Bedeutung individueller
Bewertungsprozesse für die Erklärung 
von Arbeitszufriedenheit -  empirische 
Ergebnisse

In den folgenden Tabellen 3 bis 5 werden die wich
tigsten Ergebnisse der durchgeführten Regressio
nen zusammengefaßt. Tabelle 3 enthält die Ergeb
nisse für die Berechnungen mit den absoluten 
Wichtigkeitswerten, während Tabelle 4 dazu das 
Gegenstück mit den ipsativen Werten bildet. Ta
belle 5 schließlich dokumentiert das zweite Verfah
ren zur Verringerung der hohen Multikollinearität 
in den Ausgangsvariablen.
Die Tabellen enthalten jeweils Ergebnisse für fünf 
zu testende Alternativen. Geschätzt wird in allen 
fünf Gleichungen das additive und das multiplika
tive Modell zur Erklärung der jeweiligen Einzelzu
friedenheit; d. h. erklärt wird

Tabelle 3 Ergebnisse der Regressionsschätzungen auf die fünf Einzelzufriedenheiten -  Absolute Wichtigkeits- 
werte-

Regressionskoeffizienten Zuwachs an R2 Multiples Rz
b0 B beta durch W x A

Arbeitsaspekte
Verdienstmöglichkeiten 1.233

Wichtigkeit von... 
Wahrnehmung von.. .  
Multiplikation W x A

-0.0698
0.6458
0.0625

-.0623
.7059**
.0479* 0.0022* 0.4866

Kollegialität 
Wichtigkeit von.. .  
Wahrnehmung von.. .  
Multiplikation W x A

0.957
0.0819
0.6327
0.1700

.0852**

.6782**

.1513** 0.0205** 0.4847

Sicherheit des Arbeitsplatzes 
Wichtigkeit von.. 
Wahrnehmung von.. .  
Multiplikation W x A

1.032
-0.0220

0.6981
0.1198

-.0215
.7647**
.1165** 0.0131** 0.5658

Arbeitszeitregelung 
Wichtigkeit von . . 
Wahrnehmung von... 
Multiplikation W x A

1.040 
-  0.0457 

0.7128 
0.1142

-.0446**
.7779**
.1099** 0.0119** 0.5998

Inhaltliche Aspekte 
Wichtigkeit von... 
Wahrnehmung von.. .  
Multiplikation W x A

1.135
-0.1001

0.7427
0.1613

-.0943**
.8075**
.1011** 0.0100** 0.5990

Signifikanzangaben: * mindestens auf 5% , ** mindestens auf 1 %-Niveau 

Datenbasis: Wohlfahrtssurvey 1980 (N =  979 abhängig Beschäftigte) 
Eigene Berechnungen
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Tabelle 4 Ergebnisse der Regressionsschätzungen auf die fünf Einzelzufriedenheiten -  Ipsative Wichtigkeitswerte -

Regressionskoeffizienten Zuwachs an R2 Multiples R2
b0 B beta durchWxA

Arbeitsaspekte
Verdienstmöglichkeiten 10.291

Wichtigkeit von.. . -  0.0285 -.0231
Wahrnehmung von.. . 0.6380 .6973**
Multiplikation W xA 0.0067 .0438* 0.0019* 0.4807

Kollegialität 12.106
Wichtigkeit von.. . 0.0579 .0519*
Wahrnehmung von.. . 0.6392 .6853**
Multiplikation W x A 0.0175 .1217** 0.0139** 0.4770

Sicherheit des Arbeitsplatzes 9.894
Wichtigkeit von.. . -0.0311 -.0240
Wahrnehmung von.. . 0.6916 .7576**
Multiplikation W xA 0.0112 .0785** 0.0060** 0.5569

Arbeitszeitregelung 8.949
Wichtigkeit von... -0.0657 -.0521*
Wahrnehmung von.. . 0.7129 .7780**
Multiplikation W xA 0.0119 .0913** 0.0082** 0.5954

Inhaltliche Aspekte 8.545
Wichtigkeit von.. . -0.1165 -.0586*
Wahrnehmung von.. . 0.7306 .7944**
Multiplikation W x A 0.0252 .0820** 0.0063** 0.5903

Signifikanzangaben: * mindestens auf 5% , ** mindestens auf 1 %-Niveau 

Datenbasis: Wohlfahrtssurvey 1980 (N =  979 abhängig Beschäftigte) 
Eigene Berechnungen

1. die Zufriedenheit mit den Verdienstmöglich
keiten

2. die Zufriedenheit mit der Kollegialität
3. die Zufriedenheit mit der Sicherheit des Ar

beitsplatzes
4. die Zufriedenheit mit der Arbeitszeitregelung
5. die Zufriedenheit mit den Aspekten Abwechs

lung, Aufstiegschancen, Selbstgestaltung und 
Prestige: den inhaltlichen Aspekten.

Ausgewiesen werden die unstandardisierten und 
die standardisierten Regressionskoeffizienten des 
jeweiligen multiplikativen Modells, Signifikanzan
gaben zu den einzelnen Effekten sowie die insge
samt durch das multiplikative Modell erklärte Va
rianz; und schließlich der R2-Zuwachs, der sich 
ergibt, wenn zum additiven Modell der multiplika
tive Term (WxA) hinzukommt. Anhand dieses 
Kriteriums soll entschieden werden, welches Mo
dell , besser* ist.

Dabei fällt die Entscheidung zugunsten des multi
plikativen Modells leicht. Bei allen Alternativen 
zeigt sich die Überlegenheit dieses Modells. Der 
Zuwachs an erklärter Varianz durch die Aufnahme 
der Gewichtungsvariablen mag zwar vom Betrag 
her gering erscheinen, es ist jedoch durchgängig als 
signifikanter Zuwachs ausgewiesen.9 Daraus kann 
man den Schluß ziehen, daß die reale Arbeitssitua
tion doch vor dem Hintergrund der individuellen 
Ansprüche im Sinne von Zufriedenheit bewertet

9 Der Betrag ist für sich genommen irrelevant. Stolzen
berg (1979: 41 f) weist darauf hin, daß „neither the 
coefficient for X! (hier: W) nor the coefficient for X2 
(hier: A) can be interpreted meaningfully without si- 
multeanously considering the effect for the product 
term“. Um den tatsächlichen Einfluß berechnen zu 
können, muß die partielle Ableitung gebildet werden 
(siehe Anhang).
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und beurteilt wird. Wie diese Gewichtung im ein
zelnen aussieht, wird weiter unten skizziert.
Diese Schlußfolgerung gilt unabhängig davon, ob 
die Wichtigkeitsangaben selbst als absolute Werte 
(Tabelle 3) oder als Abweichungen vom individu
ellen Anspruchsniveau (Tabelle 4) in die Schätzun
gen eingehen. Daraus schließe ich, daß beide An
satzpunkte ihre spezifische Berechtigung haben; 
d. h. also, daß neben dem absoluten Wichtigkeits
urteil auch die relative Wichtigkeitswertung im 
Vergleich mit allen anderen Ansprüchen als inter
essantes und interpretationsfähiges Maß benutzt 
werden kann. Einerseits hat eine Einordnung in 
einer einzelnen Wichtigkeitsskala ihre Aussage
kraft, andererseits ist gleichzeitig beachtenswert, 
inwieweit diese Einordnung von anderen Angaben 
abweicht. Was absolut ,wichtig4 ist, ist zugleich 
relativ, weniger4 oder ,mehr‘ bedeutsam.
Betrachten wir nun zusätzlich die Richtung der 
einzelnen Effekte. Erwartungsgemäß hat die sub
jektive Wahrnehmung gegebener Arbeitsplatz
merkmale immer einen hohen positiven Einfluß 
auf die entsprechende Zufriedenheit. Dieser Zu
sammenhang war bereits aus den bivariaten Bezie
hungen deutlich hervorgegangen: Je mehr z. B. 
Verdienstmöglichkeiten als vorhanden wahrge
nommen werden, um so höher ist auch die Zufrie
denheit mit dem Verdienst. Die Wichtigkeitsbeur
teilung selbst (Tabelle 3) scheint, bis auf eine Aus
nahme, einen negativen Einfluß auf die Zufrieden
heit zu haben: Mit steigender Wichtigkeit nimmt 
die Zufriedenheit ab. Dieser Effekt wird allerdings 
in den meisten Fällen durch die multiplikative 
Verknüpfung mehr als ausgeglichen: Diese Koeffi
zienten sind immer positiv und fast durchweg auch 
größer.
JDie tatsächliche Wirkung des beruflichen An
spruchs gehT genauer aus Tabelle 5 hervor. Wie 
bereits erwähnt wurde, wurde für diese Regressio
nen ein Verfahren zur Verringerung der Multikol- 
linearität gewählt, das, im Falle von genau zwei 
unabhängigen Variablen und deren multiplikativer 
Verknüpfung, gegenüber dem in Tabelle 3 und 
Tabelle 4 verwendeten Verfahren den Vorteil hat, 
daß die Effekte in eine hierarchische Rangfolge 
gebracht werden.
Auch hier erweist sich das multiplikative Modell 
dem additiven überlegen. Alle Effekte sind nun 
aber positiv, wobei ich besonders die konkreten 
Auswirkungen bei den inhaltlichen Arbeitsaspek
ten hervorheben will. Erwartungsgemäß wird auch 
hier das Vorhandensein derartiger Arbeitsplatz
merkmale als zentraler Prädiktor der entsprechen

den Arbeitszufriedenheit ausgewiesen. Dabei muß 
auch berücksichtigt werden, daß es sich nunmehr 
um eine modifizierte Variable handelt. Die ur
sprüngliche Wichtigkeitsbewertung ist jedoch nicht 
verändert worden, sondern geht als absoluter Wert 
in die Analyse ein. Es zeigt sich dabei ein erstaun
lich hoher, positiver Einfluß: Eine hohe intrinsi
sche Orientierung wirkt sich unabhängig von allen 
anderen Faktoren deutlich positiv auf die intrinsi
sche Zufriedenheit aus. Dies ist ein Befund, der in 
diesem Umfang in bisherigen Analysen nicht er
kennbar war.
Die inhaltliche Konsequenz wäre nicht uninteres
sant. Arbeitnehmer, die an ihren Arbeitsplatz 
,neue4 Ansprüche, vor allem nach einer abwechs
lungsreichen und selbstgestalteten Tätigkeit rich
ten, scheinen offenbar diese Ansprüche weitge
hend realisieren zu können. Die von Wertefor
schem vermutete massive Enttäuschung von Er
werbstätigen mit neuen Arbeitswerten scheint mit 
unseren Daten nicht belegbar zu sein (vgl. Paw- 
lowsky 1984; Strümpei 1982). Eine Erklärung 
könnte darin gesehen werden, daß inhaltliche An
sprüche an die Arbeit erst dann manifest werden, 
wenn der Arbeitsplatz dazu gewisse Realisierungs
chancen bietet. Dieses Argument läuft auf ein 
Wechselspiel zwischen den hier diskutierten Di
mensionen hinaus, in dem die subjektive Wahr
nehmung der faktischen Arbeitssituation auch die 
Wichtigkeitsbewertung beeinflußt. Mit dieser An
nahme könnte man den Befund erklären, daß ge
äußerte inhaltliche Ansprüche unabhängig von der 
wahrgenommenen Arbeitssituation die Zufrieden
heit mit solchen Arbeitsplatzmerkmalen positiv 
beeinflussen.
Das Problem liegt allerdings gerade in dieser Aus
sage, daß die Wichtigkeit »unabhängig4 von den 
anderen Faktoren einen positiven Einfluß hat. In 
den üblichen Regressionsanalysen treten hier kei
ne Schwierigkeiten auf, weil die unabhängigen Va
riablen selten miteinander mathematisch verbun
den sind. Genau dies ist aber hier der Fall. Die 
Wichtigkeitsbeurteilung geht nämlich in alle drei 
Glieder der Regressionsgleichung ein. Die Wir
kung dieser Variable ist danach nicht unmittelbar 
und eindeutig abzuschätzen (vgl. Anhang).

Das Threshold-Model
Wie läßt sich nun die Gewichtsvariable WxA ver
stehen? Wie läuft die Wechselwirkung zwischen 
den beiden Dimensionen faktisch ab? Anhand den 
bisher diskutierten Gleichungen hätte man etwa so 
vorzugehen, daß man für alle empirisch möglichen
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Tabelle 5 Ergebnisse der Regressionsschätzungen auf die fünf Einzelzufriedenheiten: hierarchische Rangordnung 
der Effekte-Absolute Wichtigkeitswerte -

Regressionskoeffizienten 
b0 B beta

Zuwachs an R2 
durch W xA

Multiples R2

Arbeitsaspekte
Verdienstmöglichkeiten 1.253

Wichtigkeit von.. 0.0371 .0331
Wahrnehmung von.. . 0.6451 .6958**
Multiplikation W xA 0.0619 .0456* 0.0021* 0.4813

Kollegialität 1.115
Wichtigkeit von.. 0.2846 .2960**
Wahrnehmung von.. . 0.6442 .6309**
Multiplikation W xA 0.1805 .1328** 0.0176** 0.4836

Sicherheit des Arbeitsplatzes 1.089
Wichtigkeit von. . . 0.0533 .0522*
Wahrnehmung von.. . 0.6964 .7555**
Multiplikation W xA 0.1158 .1116** 0.0121** 0.5591

Arbeitszeitregelung 1.068
Wichtigkeit von.. . 0.0435 .0425*
Wahrnehmung von.. . 0.7137 .7706**
Multiplikation W x A 0.1099 .1044** 0.0109** 0.5970

Inhaltliche Aspekte 1.207
Wichtigkeit von.. . 0.2385 .2245**
Wahrnehmung von.. . 0.7482 .7164**
Multiplikation W x A 0.1267 .0659** 0.0042** 0.5716

Signifikanzangaben: * mindestens auf 5% , V  mindestens auf 1 %-Niveau

Datenbasis: Wohlfahrtssurvey 1980 (N =  979 abhängig Beschäftigte) 
Eigene Berechnungen

Ausprägungen der beiden Variablen die jeweiligen 
Effekte einschließlich des Kombinationseffektes 
berechnet. Dann wäre ersichtlich, ob und gegebe
nenfalls in welchem Ausmaß der zunächst positive 
Nettoeinfluß des beruflichen Anspruches erhalten 
bleibt.
Eleganter geht dies, da man alle vorgestellten mul
tiplikativen Modelle auf das folgende ,threshold 
model‘ zurückführen kann (vgl. Smith/Sasaki 1979: 
38 ff):

(6) Z = b o + b * (W -  a) (A -  x)

In dieser Form gibt es keine additiven Effekte der 
Wichtigkeit und subjektiven Wahrnehmung mehr, 
sondern „only an effect for the product of their 
deviations from a  and x respectively. . . .  The 
parameter a  is the threshold level for Xi (hier: W), 
above which Xi (W) contributes positively to Y 
(hier: Z) and below which it contributes negative-

ly; and the parameter x is the threshold level for X2 
(hier: A)“ (Smith/Sasaki 1979:40f).
Die threshold-Koeffizienten lassen sich aus den 
Regressionskoeffizienten (beispielsweise in Modell 
[5]) berechnen, wobei b* mit dem Regressionsko
effizienten b3 identisch ist. Die Wendepunkte a und 
x werden aus den Konstanten c und d und den 
Regressionskoeffizienten berechnet (vgl. Smith/Sa
saki 1979: 40; und Anhang). Die Ergebnisse der 
Regressionsschätzungen sehen in der Schreibweise 
des threshold models fogendermaßen aus, wobei 
von den Werten in der Tabelle 3 ausgegangen wur
de (vgl. Tabelle 6).
Bei den Wendepunkten zeigt sich eine Besonder
heit: Das threshold level für alle Wichtigkeiten ist 
immer negativ. Daraus folgt, da allen Fragen eine 
4er Skala mit positiven Werten zugrundeliegt, daß 
die erste Klammer immer einen positiven Wert 
annimmt. So gesehen könnte man der Wichtigkeit
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Tabelle 6 »Threshold models« für die Einzelzufriedenheiten

2 bo* + bj (W - a  ) (A - X )

Verdienstmöglichkeiten Z vE R D  = 3.64 + 0.063 (W - -6.97) (A - 4.08)
Verhältnis zu Kollegen Z k o l l  — 3.09 + 0.170 (W - -0.26) (A - 2.91)
Sicherheit des Arbeitsplatzes Z siC H  = 3.32 + 0.120 (W - -2.40) (A - 3.38)
Arbeitszeitregelung Z zE tT  ^ 3.40 -1- 0.114 (W - -3.17) (A - 3.50)
Inhaltliche Arbeitsaspekte Z|N H  = 3.39 + 0.161 (W - -1.61) (A - 3.44)

Datenbasis: Wohlfahrtssurvey 1980 (N =  979 abhängig Beschäftigte) 
Eigene Berechnungen

selbst einen positiven Einfluß auf die Arbeitszu
friedenheit zuschreiben, der durch die Verknüp
fung mit der objektiven Situation verstärkt, abge
schwächt oder sogar umgedreht wird: Die Rich
tung des Einflusses hängt entscheidend vom level 
der Variablen A ab.
Allgemein kann man mit den Wendepunkt-Para
metern diese kombinierte Wirkung von Wichtig
keit und quasi-objektiver Arbeitssituation auf die 
daraus resultierende Zufriedenheit mit folgenden 
Bedingungen beschreiben. Die Grundaussage, daß 
als vorhanden wahrgenommene Arbeitsplatzmerk
male vor dem Hintergrund der individuellen Be
deutungszuweisung bewertet und gewichtet wer
den, heißt nun:

Wenn W < a, dann mit zunehmendem A: Zufrie
denheit sinkt
Wenn W >  a, dann mit zunehmendem A: Zufrie
denheit steigt 
und
Wenn A <  x, dann mit zunehmendem W: Zufrie
denheit sinkt
Wenn A > x, dann mit zunehmendem W: Zufrie
denheit steigt
und die beiden Sonderfälle:
Wenn W = a, dann konstante Zufriedenheit 
Wenn A = x, dann konstante Zufriedenheit

Anschaulich läßt sich diese Gewichtung nachvoll
ziehen, wenn man die geschätzten Zufriedenheits
werte für die einzelnen Wichtigkeiten und vorhan
denen Aspekte berechnet. Auffällig ist dabei, daß 
bei dem Aspekt Verdienstmöglichkeiten kein der
artiger Wendepunkt existiert. Für diesen Arbeits
aspekt kann also gesagt werden, daß wahrgenom
mene Verdienstmöglichkeiten immer in der Weise 
gewichtet werden, daß aus zunehmender Wichtig
keit Unzufriedenheit resultiert. Bei allen anderen 
Aspekten gibt es im Gegensatz dazu Wendepunk
te, bei denen Unzufriedenheit in Zufriedenheit

umschlägt. Unterhalb dieser Wendemarke führt 
der individuelle Beurteüungsprozeß zu Unzufrie
denheit, darüber zu mehr Zufriedenheit.
Dieser Befund läßt sich graphisch verdeutlichen. 
Als Beispiel wurden die Aspekte »Verdienst* und 
»Kollegialität* gewählt. Auf der vertikalen Achse 
sind die geschätzten Zufriedenheitswerte abgetra
gen, auf der horizontalen die Wichtigkeitsanga
ben. Für jede der vier vorgegebenen Möglichkei
ten, einen Arbeitsaspekt als vorhanden einzustu
fen, wird dann die errechnete Gerade einge
zeichnet.
In beiden Schaubildem ist erkennbar, daß die Zu
friedenheit um so höher ist, je mehr diese Aspekte 
als vorhanden wahrgenommen werden. Aus 
Schaubild 1 wird darüber hinaus ersichtlich, daß 
die individuelle Gewichtung der realen Arbeitssi
tuation das Zufriedenheitsniveau generell verrin
gert, während im Schaubild 2 das erwähnte Um
schlagen in Zufriedenheit zum Ausdruck kommt.

Dies läßt den Schluß zu, daß im Einkommensbe
reich die Wichtigkeitsbeurteilung als Ausdruck de
fizitärer Lagen zu begreifen ist, d.h. daß die Ar
beitsplatzrealität den Ansprüchen nicht genügt. So 
gesehen könnte man threshold levels als die Punk
te betrachten, an denen beruflicher Anspruch und 
Realität übereinstimmen. Darunter scheint die 
Realität ungenügend zu sein, darüber ist sie »mehr* 
als genügend.
Die These von der relativen Bedeutungslosigkeit 
beruflicher Ansprüche im Hinblick auf Arbeitszu
friedenheit muß im Lichte dieser Befunde als un
zureichend betrachtet werden. Der Beitrag der 
multiplikativen Verknüpfung, d. h. des individuel
len Bewertungsprozesses, ist für sich genommen 
zwar nicht allzu stark. Daraus allerdings den 
Schluß zu ziehen, man könnte und sollte auf die 
Dimensionen »Wichtigkeit* oder berufliche An
sprüche ganz verzichten (Rippe/Pippke 1981),
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~— —.  trifft überhaupt
nicht zu

sehr un
zufrieden -

unwichtig weniger wichtig sehr wichtig
wichtig

Wichtigkeit

Schaubild 1: Zufriedenheit mit Verdienstmöglichkei
ten: Geschätzte Zufriedenheitswerte in Abhängigkeit 
von subjektiver Wahrnehmung und Wichtigkeitsbeur
teilung

scheint mir auch aus theoretischen Gründen etwas 
vorschnell zu sein. Denn nur, wenn man alle drei 
Dimensionen gemeinsam betrachtet, kann man, 
wie ich zu zeigen versucht habe, das an sich kom
plizierte Wechselspiel zwischen den drei Dimen
sionen auf die Bestimmung und Diskussion der 
beschriebenen ,Wendepunkte4 reduzieren.10

V. Schlußfolgerung und Anwendbarkeit des 
Threshold-Models

Will man die Befunde über die Beziehungen zwi
schen beruflichen Ansprüchen, der Realität des 
Arbeitsplatzes und der wahrgenommenen Qualität 
der beruflichen Tätigkeit zusämmenfassend bewer
ten, so liegt die erste Betonung darauf, daß es 
gelungen ist, signifikante Zusammenhänge zwi-

10 Es geht mir in keiner Weise darum, den scheinbar 
minimalen Zuwachs an erklärter Varianz zu interpre
tieren, Meine Frage lautete vielmehr, ob der Gewich
tungsprozeß überhaupt nachweisbar ist, um dann in 
einem zweiten Schritt die threshold-levels zu bestim
men. Wollte man tatsächlich den jeweiligen Nettoef
fekt der Interaktionsvariablen diskutieren, hätte man 
mehrere Besonderheiten zu berücksichtigen. Es han
delt sich hier um einen Regressor, d. h. um eine empi
risch nicht vorhandene Variable, in die lediglich Ab
weichungen vom jeweiligen Populationsparameter 
eingehen, und die schließlich als zusätzliches Element 
in die Regressionsschätzung aufgenommen wird.

sehr un
zufrieden

unwichtig weniger wichtig sehr wichtig
wichtig ,

Wichtigkeit

Schaubild 2: Zufriedenheit mit Verhältnis zu den 
Kollegen: Geschätzte Zufriedenheitswerte in Abhän
gigkeit von subjektiver Wahrnehmung und Wichtig
keitsbeurteilung

sehen diesen drei Dimensionen nachzuweisen. Im 
Gegensatz zu bisherigen Analysen zeigt sich ganz 
allgemein, daß berufliche Ansprüche als individu
elle Beurteilungskriterien über die vorgegebene 
Arbeitssituation fungieren. Entscheidend ist dabei 
nicht so sehr, wie ausgeprägt dieser Beurteilungs
prozeß im konkreten Fall abläuft; entscheidend ist 
auch, daß nur vor dem Hintergrund dieser Bezie
hungen Thesen über den Wandel beruflicher An
sprüche und deren Realisierungschancen in der 
Arbeitswelt empirisch sinnvoll überprüfbar sind.

Darüber hinaus kann man nun die Überlegung 
aufgreifen, daß berufliche Ansprüche nicht im luft
leeren Raum entstehen, sondern z. B. bei verschie
denen beruflichen Statusgruppen unterschiedliche 
Berufswelten repräsentieren (Kalleberg/Griffin 
1980: 373; SamueV-Lewin-Epstein 1979: 629; 
Strümpei 1982: 141). Mit der vorgestellten Metho
de der ,threshold levels* ist es möglich, die spezifi
sche Bedeutung der beruflichen Ansprüche bei 
beruflichen Statusgruppen, bei jüngeren und älte
ren Arbeitnehmern- oder bei Männern und Frauen 
miteinander vergleichend darzustellen. Daß ein 
bestimmter Arbeitsaspekt als ,wichtig4 benannt 
wird, hat bei verschiedenen Gruppen sicherlich 
nicht immer die gleich inhaltliche Bedeutung. 
Wann führt dieses Kriterium aber zu Unzufrieden
heit, wann stimmen also Erwartung und Realität 
nicht überein oder wann ist mit dieser Bewertung 
ein hohes Zufriedenheitsniveau verbunden: Thres-



290 Zeitschrift für Soziologie, Jg. 15, Heft 4, August 1986, S. 278-294

Tabelle 7 Zur Anwendung des threshold-models -  Die Relevanz von Aufstiegschancen, Abwechslung und Selbst
gestaltung für die Arbeitszufriedenheit bei beruflichen Statusgruppen

W A
0 * 0 *

Threshold-Gleichung Mult.
R2

Un-, angelernte Arbeiter 2.54 2.98
Aufstiegschancen
Z’ = 2.94 + 0.125 (W -  -2.31) (A -  2.98) .38

Qualifizierte Arbeiter 3.00 2.32 Z’ = 2.64 + 0.075 (W -  -4.51), (A -  2.54) .45
Einfache, mittlere Angestellte 2.83 2.39 Z’ = 2.49 + 0.161 (W -  -0.26) (A -  2.23) .36
Gehobene, höhere Angestellte 3.00 2.41 Z’ = 2.66 + 0.048 (W -  -8.05) (A -  2.36) .47

Un-, angelernte Arbeiter 3.04 2.73
Abwechslung
Z’ = 2.78 + 0.141 (W -  -1.58) (A -  3.17) .55

Qualifizierte Arbeiter 3.89 3.07 Z  = 3.52 + 0.079 (W -  -4.46) (A -  3.70) .52
Einfache, mittlere Angestellte ; 3.31 3.09 Z  = 2.69 + 0.072 (W -  -4.95) (A -  2.33) .49
Gehobene, höhere Angestellte 3.37 3.49 Z  = 2.89 + 0.021 (W -  -26.14) (A -  2.56) .39

Un-, angelernte Arbeiter 2.91 2.39
Selbstgestaltung
Z  = 4.50 + 0.098 (W -  -4.75) (A -  4.87) .60

Qualifizierte Arbeiter 3.24 2.95 Z  = 3.56 + 0.166 (W -  -1.29) (A -  3.66) .65
Einfache, mittlere Angestellte 3.19 2.75 Z ’ = 2.65 + 0.122 (W -  -1.81) (A -  2.22) .53
Gehobene, höhere Angestellte 3.42 3.27 Z  = 3.24 + 0.291 (W -  -0.95) (A -  3.20) .57

* Mittelwerte auf Skala 1 -4
Datenbasis: Wohlfahrtssurvey 1980 (N =  979 abhängig Beschäftigte) 
Eigene Berechnungen

hold levels stellen für solche Fragen informative 
Antworten dar.
Ein Beispiel soll dies abschließend verdeutlichen. 
Wir betrachten dazu vier berufliche Statusgrup
pen: un-/angelemte Arbeiter, qualifizierte Arbei
ter, einfache/mittlere Angestellte sowie gehobene/ 
höhere Angestellte. Von den neun Arbeitsplatz
merkmalen wählen wir die Aspekte »Aufstiegs
chancen4, »Abwechslung4 und »Selbstgestaltungs
möglichkeiten4 aus. Die Ergebnisse der einzelnen 
Regressionsschätzungen werden in der Form des 
threshold-models in Tabelle 7 zusammengefaßt.
Die vier Gruppen weisen, wie nicht anderes zu 
erwarten ist, den Aspekten Aufstiegschancen, Ab
wechslung und Selbstgestaltung eine unterschiedli
che Bedeutung zu, und sie verfügen auf diese 
Merkmale bezogen über qualitativ verschiedene 
Arbeitsplätze. Der Bewertungsprozeß verläuft nun 
bei jeder Gruppe etwas anders. Die Wendepunkte 
machen dabei deutlich, daß es den vier beruflichen 
Gruppen in unterschiedlichem Ausmaß geKngt, 
ihre jeweiligen Erwartungen am Arbeitsplatz zu 
realisieren.

Bei den Aufstiegschancen und bei der Abwechs
lung führt der Bewertungsprozeß bei Angestellten 
früher als bei Arbeitern zu Zufriedenheit, wobei 
bei Aufstiegschancen un- und angelernte Arbeiter, 
bei Abwechslung dagegen qualifizierte Arbeiter 
die höchsten Defizite aufweisen.

Die Möglichkeiten zur Selbstgestaltung zeigen mit 
am deutlichsten auf, wie das Wechselspiel zwi
schen beruflichen Ansprüchen und faktischer Ar
beitssituation das Zufriedenheitsniveau der einzel
nen Statusgruppen beeinflußt (vgl Schaubilder 3 
und 4). Das höchste Unzufriedenheitspotential fin
den wir dabei bei der Gruppe der un- und ange
lernten Arbeiter: Die gruppenspezifischen Erwar
tungen stimmen in keinem Fall mit den Möglich
keiten am Arbeitsplatz überein, der individuelle 
Bewertungsprozeß führt somit immer zu mehr Un
zufriedenheit. Selbst qualifizierten Arbeitern, die 
im Vergleich mit einfachen und mittleren Ange
stellten im Durchschnitt über mehr Selbstgestal
tungsmöglichkeiten verfügen, gelingt es offenbar 
nur schwer, ihre Ansprüche zu realisieren. Bei 
einfachen und mittleren Angestellten dagegen
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Zufriedenheit Un-, angelernte Arbeiter Qualifizierte Arbeiter

sehr
zufrieden

eher
zufrieden

eher un
zufrieden

sehr un
zufrieden

Wichtigkeit

Schaubild 3: Zufriedenheit mit Selbstgestaltungsmöglichkeiten: Geschätzte Zufriedenheitswerte in Abhängigkeit 
von subjektiver Wahrnehmung und Wichtigkeitsbewertung: Arbeiter

Zufriedenheit Einf., mittlere Angest. Gehob., höhere Angest.

sehr
zufrieden

eher
zufrieden

eher un
zufrieden

sehr un
zufrieden

Dimension der ‘subjektiven Wahrnehmung vorhandener Selbstgestaltungsmöglichkeiten’: 
a) trifft überhaupt nicht zu b) trifft eher nicht zu c) trifft eher zu d) trifft voll und ganz zu

Schaubild 4: Zufriedenheit mit Selbstgestaltungsmöglichkeiten: Geschätzte Zufriedenheitswerte in Abhängigkeit 
von subjektiver Wahrnehmung und Wichtigkeitsbewertung: Angestellte
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decken sich Erwartungen und am Arbeitsplatz ge
gebene Möglichkeiten am besten, im Bewertungs
prozeß ist am ehesten der Wendepunkt erreicht, 
an dem Unzufriedenheit in Zufriedenheit um
schlägt. Bei den gehobenen und höheren Ange
stellten schließlich hat die individuelle Wichtigkeit 
nur einen partiellen Einfluß auf die Zufriedenheit. 
Solange Selbstgestaltungsmöglichkeiten als eher 
unwichtig betrachtet werden, spielt diese Bewer
tung für die erreichbare Zufriedenheit nur eine 
geringfügige Rolle. Je differenzierter dann Selbst
gestaltungsmöglichkeiten wahrgenommen werden, 
um so stärker wirkt sich ein hoher Anspruch auf 
die Arbeitszufriedenheit aus.
Auch wenn im einzelnen nicht explizit angegeben 
werden kann, was konkret zu verstehen ist, wenn 
beispielsweise un- und angelernte im Vergleich mit 
qualifizierten Arbeitern Möglichkeiten der Selbst
gestaltung als »wichtig4 bezeichnen, dürfte die Re
levanz gruppenspezifischer Ansprüche deutlich ge
worden sein. Im hier vorgestellten Modell zur Er
klärung der Arbeitszufriedenheit wird der jeweils 
besondere Einfluß auf das erreichbare Zufrieden
heitsniveau erkennbar und nachvollziehbar. Vor 
allem die Methode der threshold levels scheint 
geeignet zu sein, deutlich zu machen, „that wor
kers are satisfied if they feel satisfied by their 
standards rather than by the standards of the rese
archer“ (Kalleberg 1974:303).

Anhang

Um die methodische Vorgehensweise zu verdeutli
chen, sollen hier die benutzten Regressionsglei
chungen, die besonderen Probleme und deren Lö
sungswege zusammenfassend dargestellt werden.

Ausgangssituation
Erklärungsmodell der Arbeitszufriedenheit: „Zu- 
friedheit“ soll durch „Wichtigkeit“ und „Arbeits
platzrealität“ erklärt werden:

(1) Z = b0 + b1W + b2A,

wobei diese Schätzung für alle Arbeitsaspekte ein
zeln durchgeführt wird.
Einfaches additives Modell:

(2) Z = b0 + b2A

Über die einfache additive Beziehung hinausge
hend interessiert vor allem die zwischen W und A

stattfindende Gewichtung. Dazu ein einfaches ad- 
ditiv-muliplikatives Modell:

(3) Z = b0 + b3 (W x A)

Modell (3) soll mit Modell (2) in seiner Erklä
rungskraft verglichen werden. Damit sind zwei 
wesentliche methodische Probleme verbunden -  
das Problem, daß in (3) eine Ratio-Skala unter
stellt wird; das Problem der Multikollinearität, die 
zu verzerrten Regressionsgewichten führt.

Ratio-Skala-Problem 
Aus (3) folgt

( 4 )  g - b , w

d. h. marginale Änderungen bei Z werden durch 
Veränderungen bei A bewirkt, die -  ceteris pari- 
bus -  direkt proportional der Wichtigkeitsbeurtei
lung W sind. Daraus folgt auch, daß ein Aspekt 
dann keinen Einfluß auf die Zufriedenheit hat, 
wenn die ihm zugewiesene Bedeutung den numeri
schen Wert 0 hat.

Aufgabe der Proportionalitätsannahme 
Modell (3) wird wie folgt erweitert:

(5) Z = b0 + bjW + b2A + b3 (W x A)

Der Effekt eines als vorhanden wahrgenommenen 
Arbeitsaspektes auf die entsprechende Zufrieden
heit wird nunmehr zusätzlich durch die diesem 
Aspekt zugewiesene Wichtigkeit erhöht (falls b3 
positiv ist) oder vermindert (falls b3 negativ ist):

dZ
( 6 )  d A = b2 + b3W

Somit repräsentiert Gleichung (5) die gewünschte 
Gewichtung. Technisch gesehen wird durch Glei
chung (5) ein nicht-additives/nicht-lineares Modell 
in Linearität transformiert (vgl. Urban 1982:171f).

Regressionsgleichungen
Als alternative Schätzungurigen stehen sich nun 
gegenüber:

(7) Z = b0 + b1W -hb2A 
und
(8) Z = b0 + bjW + b2A + b3 (W x A)
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Lösungs weg für Multikollinearität
In Gleichung (8) g wird (W x A) durch (W -  c) 
(A -  d) ersetzt, wobei c für den Mittelwert der 
Verteilung in W und d für den Mittelwert der 
Verteilung in A steht:

(9) Z = b0 + bjW + b2A + b3[(W -c) (A -d)] 

Hierächisches Modell
In Modell (9) wird zusätzlich A durch A* substitu
iert:

von den anderen Faktoren existiert. Hinzu kom
men allerdings „korrigierende“ Kovariationsein- 
flüsse, die um so kleiner sind, je geringer die 
Kovarianz zwischen W und A ist. Was unter die
sem Gesichtspunkt mathematisch sinnvoll wäre 
(cov(WA) = 0), wäre inhaltlich gesehen eine nahe
zu sinnlose Forderung.

Das Threshold-Model
Die Gleichungen (9) bzw. (12) lassen sich als thres- 
hold-Gleichungen umformulieren:

(10) A* = A + fW,

wobei f so gewählt werden soll, daß die Korrela
tion zwischen W und A minimiert wird, d. h. gegen 
den Wert 0 geht. Diese Bedingung ist genau dann 
erfüllt, wenn

(13) Z = b*o + b*3 [(W -  a) (A -  x)] 
wobei

b*o = b0 + bxc + b2d -  (bj b2/b3)
b*3 = b3 
a  = c -  (b2/b3) 
x = d-(b!/b3)

(11)
cov (WA) 

varW

Aus (9) wird dann

(12) Z = b0 + bjW + b2A* + b3[(W -c) (A*-d*)]

„ Unabhängigkeit" der Einflußfaktoren
Im hierarchischen Modell ist nur bedingt möglich, 
von unabhängigen Einflußfaktoren zu reden. Am 
Beispiel der Ergebnisse für die Schätzung der Zu
friedenheit mit den arbeitsinhaltlichen Aspekten 
soll gezeigt werden, daß die individuelle Wichtig
keitswertung mehrmals in der Gleichung Vorkom
men. Aus Gleichung (12) und (10) folgt, bei Ver
wendung der Ergebnisse aus Tabelle 5:

Z = 1.21 + .24W + .75A* + .13[(W-c) (A*-d)] 
= 1.21 + .24W + .75(A + fW) + .13[(W-c)

(A + fW -d)]

=  1.21
+..24W + .75 A + .13 
(W X  A)
+ .75fW + .13fW2

Konstante b0 
„reine“ Haupt
effekte
„korrigierende“ 
Effekte, bedingt 
durch Kovaria- 
tion

+ .13(cd-dW -cA -cfW )

Die geschätzten Regressionskoeffizienten für die 
Nettoeffekte bleiben selbstverständlich erhalten. 
In diesem Sinne kann man davon sprechen, daß 
ein positiver Einfluß der Wichtigkeit unabhängig

a  wird als Wendepunkt der Variable W betrachtet ; 
x wird als Wendepunkt der Variable A betrachtet. 
Beide Parameter beschreiben zusammen die 
Wechselwirkung bzw. den individuellen Gewichts
prozess im Hinblick auf die resultierende Zufrie
denheit.
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