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Bedeutet hohe Arbeitszufriedenheit, dass die Arbeitsbedingungen gut
sind?

Reinhard Hofbauer* und Michael Schwingsmehl**
Zusammenfassung

Die Qualitdt des Arbeitslebens ist eine wichtige Dimension der Lebensqualitit und findet in vielen moder-
nen WohlfahrtsmafSen Beriicksichtigung. Sowohl objektive als auch subjektive Indikatoren kommen bei der
Messung der Arbeitsplatzqualitit zur Anwendung. Anhand von Daten einer Bevilkerungsbefragung wird
gezeigt, dass von hoher Arbeitszufriedenheit, die mittels Single-Item-Fragen gemessen wird, nicht einfach auf
gute Arbeitsbedingungen geschlossen werden kann. Arbeitszufriedenheit erweist sich als komplexes Konstrukt,
in dem Adaptions- und Vergleichsprozesse eine wichtige Rolle spielen.

Schlagworter: Arbeitszufriedenheit, Arbeitsbedingungen, Adaption, Zufriedenheitsmessung, Anspruchs-
niveau

Does a high level of job satisfaction reflect good working conditions?

Abstract

Job satisfaction has proved to be an important dimension of individual well-being and is taken into account
in many modern welfare indices. For the measurement of job satisfaction there are objective as well as subjective
indicators in use. By means of data of a population survey it can be shown that high values in single item questi-
ons on job satisfaction alone do not suffice to indicate good working conditions. Individual job satisfaction has to
be considered as a complex phenomenon which is strongly influenced by processes of adaption and comparison.
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1. Einleitung

Erwerbsarbeit nimmt nicht nur einen bedeutenden Teil
der Lebenszeit ein und vermittelt die materiellen Vor-
aussetzungen fiir hohe Lebensqualitit, sie ist als wichtige
Sozialisationsinstanz ein bedeutender gesellschaftlicher
Integrationsfaktor und vermittelt iiber Beziehungen,
Sinn und Anerkennung auch wichtige nichtmaterielle
Beitrage zu hoher Lebenszufriedenheit. Zugleich ist
Erwerbsarbeit ein knappes Gut. Die Zufriedenheit mit
dem Arbeitsleben gilt daher als wichtige Determinante
der gesamten Lebenszufriedenheit (Loscocco und &
Roschelle 1991; Argyle und Martin 1991). Der fiinfte
European Working Conditions Survey, der Indizes aus
vier Subdimensionen der Arbeitsqualitit (Einkommen,
Erwartungen, Arbeitszeit und Arbeitsbedingungen)
bildet, kommt zum Ergebnis, dass alle vier Subdimen-
sionen mit subjektivem Wohlbefinden korrelieren, am
starksten die unmittelbaren Arbeitsbedingungen. Eine
Steigerung der Arbeitsbedingungen um 10 Punkte
erhoht, ceteris paribus, das subjektive Wohlbefinden
um 3,5 Punkte (Eurofound 2012: 31).

Der hohe Stellenwert der Dimension der Arbeit
kommt auch in breiten Lebensqualitits- und Wohl-
fahrtsmaflen, die in den vergangenen Jahren ent-
standen sind, um gesellschaftliche Wohlfahrt und
Lebensqualitit besser zu messen, zum Ausdruck. Im
Better-Life-Index der OECD wird Lebensqualitét
anhand von elf Indikatoren gemessen: mit ,Work-Life-
Balance®, ,,Education & Skills, ,,IJncome® sowie ,,Jobs“
sind vier dieser elf Indikatoren arbeitsbezogen (OECD
2015). Die Eurostat Sponsorship Group on Measuring
Progress, Well-being and Sustainable Development hat
die Empfehlungen des Stiglitz-Sen-Fitoussi-Berichts zu
zehn Schliisselindikatoren der Lebensqualitdt operatio-
nalisiert. Mit ,,Material Living Conditions®, ,,Economic
& Physical Activity®, ,Education” und ,,Productive and
valued activities* haben vier von zehn Schliisseldimen-
sionen einen direkten Bezug zur Erwerbsarbeit (Eiffe
et al. 2016). Im privaten Legatum Prosperity Index
haben drei von acht Subindizes, aus denen ein Index
tiir Wohlstand und Lebenszufriedenheit gebildet wird,
einen engen Konnex zur Erwerbsarbeit (LegatumlIns-
titute, 2015).

Das Interesse an der Arbeitsqualitit speist sich
nicht ausschliefllich aus der Sorge um das menschliche
Wohlbefinden. Gute Arbeitsbedingungen und hohe
Arbeitszufriedenheit gelten angesichts der mannigfa-
chen gegenwirtigen gesellschaftlichen und wirtschaftli-
chen Herausforderungen auch deshalb als unerlasslich,

weil sie der besseren Ausschopfung des Humankapitals
dienen (Marrs 2010) und die vorrangigen EU-Ziele
»[i]ntelligentes und nachhaltiges Wachstum ohne gute
Jobs nicht zu haben sind“ (Holtgrewe 2013: 4).

So stehen nicht nur ,mehr und bessere Arbeits-
platze“ (Europdischer Rat 2000) im Fokus der offent-
lichen Aufmerksamkeit und hochrangiger politischer
Initiativen, auch die Verbesserung der Arbeitsqualitat,
wie sie etwa im Strategischen Rahmen der EU fiir
Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz 2014-2020
zum Ausdruck kommt, nimmt eine zentrale Rolle ein
(Europdische Kommission 2016). Eines der sieben
Ziele dieses strategischen Rahmens betriftt die Verbes-
serung der Erhebung statistischer Daten im Interesse
einer besseren Informationsgrundlage und Weiterent-
wicklung von Monitoring-Instrumenten zur Erfassung
der Arbeitsbedingungen.

2. Wandel der Arbeitswelt

Erwerbsarbeit ist seit geraumer Zeit einem beschleu-
nigten Wandel unterworfen. Die Anforderungen an
ArbeitnehmerInnen sind gestiegen und umfassen
nicht mehr nur Arbeitsbereitschaft, Wissen oder
anwendungsbezogene Qualifikationen, sondern auch
ein hohes Maf} an emotionaler Identifikation mit der
Arbeitssituation. Auch die Arbeitsbedingungen haben
sich verdndert. Hierzu zdhlt etwa die Flexibilisierung
der Arbeitsprozesse und der Arbeitszeiten, die Digitali-
sierung der Arbeitswelt, Entgrenzung und Verdichtung
von Arbeit (Knobloch 2009), die wachsende Bedeu-
tung von Wissens- und Interaktionsarbeit (Schmucker
2015), die Ausbreitung prekérer und befristeter Beschéf-
tigungsverhaltnisse und ein wachsendes Arbeitslosig-
keitsrisiko.

Wurde in den 8oer- und goer-Jahren des ver-
gangenen Jahrhunderts noch viel davon gesprochen,
dass im Gefolge eines allgemeinen gesellschaftlichen
Wertewandels (Inglehart 1977) Erwerbsarbeit ihre zen-
trale Stellung als sozialer Platzanzeiger verloren habe,
immaterielle Aspekte vorherrschend geworden seien
und sich eine normative Subjektivierung der Arbeit
vollzogen habe (Baethge 1991), kann dieser Befund
vor dem Hintergrund tiefgreifender sozialer und
wirtschaftlicher Verdnderungen als tiberholt gelten. In
diesem Sinn stellten Eichmann und Saupe (2014: 296)
auf der Grundlage eines Langfristvergleichs der Daten
der European Values Studies fest, dass so gut wie alle
beruflichen Ziele von ArbeitnehmerInnen wichtiger
geworden sind: Materielle (extrinsische) Gratifikation,
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intrinsische Leistungsbediirfnisse sowie soziale Kon-
taktbedirfnisse haben an Bedeutung gewonnen.

Begleitet werden diese sozialen Veranderungen
von einer tiefgreifenden allgemeinen gesellschaftlichen
Verunsicherung, die sich nicht nur in strukturellen
Problemgruppen wie bei Geringqualifizierten oder
bildungsfernen Schichten, sondern auch in gesicherten
Beschiftigungssituationen und in finanziell abgesicher-
ten Haushalten zeigt. Wahrgenommene Verunsiche-
rung bedarf offenbar keiner eigenen Gefahrdungslage.
Lengfeld und Hirschle sprechen in diesem Zusammen-
hang von einem Spill-over-Effekt der Diffusion von
Unsicherheit ausgehend von akut Gefahrdeten in breite
Kreise der Bevolkerung (Lengfeld/Hirschle 2009).

Angesichts dieser Diagnosen ist es erstaunlich,
dass Messungen zur Arbeitszufriedenheit nach wie vor
sehr hohe durchschnittliche Zufriedenheit zeigen und
zwar weitgehend unabhingig davon, wie diese gemes-
sen werden.

3. Erkenntnisse der Arbeitszufriedenheitsforschung

Die Erforschung der Arbeitszufriedenheit hat eine
lange Tradition und ist stirker anwendungsorien-
tiert als die Lebensqualititsforschung. Dies vor allem
deshalb, weil Arbeitszufriedenheit auch als wichtiger
Pradiktor der Arbeitsproduktivitit gilt, wahrend es
die Erforschung der Lebenszufriedenheit immer mit
den Bedingungen des guten Lebens fiir den Einzelnen
oder die Gesellschaft zu tun hat und institutionelle
Interessen allenfalls eine vergleichsweise hintergriin-
dige Rolle spielen. Die Diskussion um die Arbeitszu-
friedenheit aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive
konzentrierte sich haufig auf die Frage, wie Unterneh-
men die Arbeitszufriedenheit ihrer MitarbeiterInnen
verbessern konnen. Dementsprechend finden sich in
der empirischen Organisationspsychologie neben Leis-
tungsindizes héufig Kriterien der Arbeitszufriedenheit
(Rosenstiel 2003)."

Umfassende Untersuchungen zur Qualitit der
Arbeit und der Arbeitszufriedenheit fokussieren vor

1 Ein eindeutig hoher Zusammenhang zwischen
Arbeitszufriedenheit und Arbeitsleistung konnte bis dato
aber nicht zweifelsfrei belegt werden. Judge et al. errechneten
im Rahmen einer Metastudie aus 312 unabhangigen Stich-
proben einen mittleren Zusammenhang von r=,30 und einer
deutlich niedrigeren unkorrigierten Korrelation. Die Auto-
ren bezeichnen diese mittlere Korrelation als ,moderate in
magnitude and distinguishable from zero“ (Judge et al. 2001:
385).
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allem auf die Arbeitsbedingungen. Van Saane et al.
ermittelten in einer Metastudie {iber 35 Arbeitszufrie-
denheitsuntersuchungen folgende relevante Aspekte
der Arbeitszufriedenheit: Arbeitsinhalt, Autonomie,
Entwicklungsméglichkeiten, Einkommen, Unterstiit-
zung, Kommunikation, Mitarbeiterbeziehungen, Sinn-
gehalt und Arbeitsbelastungen (Van Saane et al. 2003).

Der European Working Conditions Survey nennt
als wichtigste Einflussgrofien neben dem Einkommen
die Lage der Arbeitszeit (keine Schicht- oder Nachtar-
beit), keine Arbeit in ermiidender oder schmerzhafter
Haltung oder unter Zeitdruck, gute Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben, hoher Ermessensspielraum
und hohe soziale Unterstiitzung bei der Arbeit, Fiith-
rungsverhalten, gute Karriereaussichten und Sicher-
heit des Arbeitsplatzes (Eurofound 2014). Auf Basis
der Analyse langjahriger Daten des Osterreichischen
Arbeitsklimaindex stellt Raml fest: ,,[...] die wich-
tigsten Punkte fiir die Arbeitszufriedenheit sind das
Betriebsklima, das Verhiltnis zum Vorgesetzten und
den Arbeitskollegen, die ergonomischen Belastungen,
die psychischen Uberforderungen am Arbeitsplatz wie
Zeitdruck und Verantwortung, die Unterbrechungen
des Arbeitsvollzugs und Gratifikationskrisen (Raml
2012: 19). Diese wenigen Beispiele zeigen, dass es in
Abhingigkeit der jeweiligen Konzepte guter Arbeit ver-
schiedene Indikatoren, Messverfahren und Ergebnisse
gibt.

Weitergehende Einigkeit zeigt die empirische
Arbeitszufriedenheitsforschung bei soziodemografi-
schen Differenzen der Arbeitszufriedenheit, vor allem
zwischen Berufs- sowie Einkommensgruppen und
nach dem Bildungsstand. Besserausgebildete mit héhe-
ren Einkommen weisen hoéhere Zufriedenheitswerte
auf, vor allem untere Einkommen dagegen unterdurch-
schnittliche Zufriedenheitswerte (Eurofound 2014;
Statistik Austria 2015).

Der seit den 1990er-Jahren regelmiflig erhobene
Arbeitsklimaindex, der Bewertungen verschiedener
Dimensionen der Arbeitsqualitit durch betroffene
ArbeitnehmerInnen zusammenfasst, weist eine grof3e
Bandbreite auf: von 118 Punkten bei Biiroangestellten
ohne KundInnenkontakt bis hin zu 87 Punkten bei
LeiharbeiterInnen. Unterschiede bei der Bewertung
der Erwerbsarbeit entsprechen offenbar bis zu einem
gewissen Ausmaf$ unterschiedlichen Beschiftigungs-
und Arbeitsbedingungen. Eichmann & Saupe schluss-
folgern, ,,[...] dass die Befragten ihre Arbeit durchaus
,realistisch® wahrnehmen® (Eichmann und Saupe 2014:
315). Die berichteten soziodemografischen Unter-
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schiede dndern jedoch kaum etwas an einer hohen
durchschnittlichen Zufriedenheit mit den Arbeitsbe-
dingungen.

Neben unterschiedlichen Aspekten der konkre-
ten Arbeitssituation und des Arbeitsumfeldes {iben
»Moderatorvariablen®, den tatsachlichen Bewertungen
der Arbeitsbedingungen vorgelagert, Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten aus. Zu diesen
zdhlen biografische sowie Personlichkeitsmerkmale,
wobei letzteren von ForscherInnen unterschiedlich
hohe Bedeutung beigemessen wird und Arbeitszufrie-
denheit zuweilen als Folge von individuellen, relativ
unbeeinflussbaren Personlichkeitsmerkmalen gesehen
wird (Holzl 2011). Fietze, der auf Basis des deutschen
Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) den Einfluss
von Arbeitsbedingungen und Persénlichkeitseigen-
schaften sowie ihrer Interaktion untersucht hat, kam
zu dem Ergebnis: ,Individuelle Arbeitsbedingungen
(insb. eine geringe Effort-Reward-Imbalance und hohe
Autonomie) und Personlichkeit (insb. emotionale Sta-
bilitdt) spielen eine entscheidende Rolle, um hohere
Arbeitszufriedenheit zu erreichen, aber: Die hochste
Erklarungskraft haben die Arbeitsbedingungen (Effort-
Reward-Imbalance und Autonomie)“ (Fietze 2011: 2).
In dieselbe Richtung deuten die Ergebnisse von Abele
et al.: ,, Arbeitszufriedenheit [...] beruht vielmehr auf
mehr oder weniger positiven Wahrnehmungen der
eigenen Arbeitsbedingungen® (Abele et al 2006: 225).

Gute objektive Arbeitsbedingungen bilden offen-
bar die Grundlage der Arbeitszufriedenheit, das
konkrete Zufriedenheitsurteil der Beschiftigten ist
allerdings durch biografische und komplexe innerpsy-
chische Prozesse, bei denen Anspriiche, Erwartungen,
Vergleiche an die Situation bzw. mit anderen Situatio-
nen eine wichtige Rolle spielen, moderiert.

4. Theorien der Arbeitszufriedenheit

Das Konstrukt ,Arbeitszufriedenheit® steht seit
Jahrzehnten im Mittelpunkt kritischer Auseinander-
setzungen von PsychologInnen und Sozialwissenschaft-
lerInnen, wobei die Vorstellungen unterschiedlicher
AutorInnen zur Entstehung der Arbeitszufriedenheit

3

teils weit auseinandergehen. ,, Arbeitsqualitat®, ,, Beschaf-
tigungsqualitat®, ,, Arbeits- und Beschaftigungsqualitat®,
»faire Beschiftigung®, ,menschenwiirdige Arbeit - es
gibt verschiedene Bezeichnungen fiir Konzepte, um die
Qualitat der Arbeit im weitesten Sinne zu messen.

In der engeren Arbeitszufriedenheitsforschung
wurden Konzeptionen

verschiedene entwickelt:

Bediirfnistheoretische ~ Konzeptionen konzipierten
Zufriedenheit als Bediirfnisbefriedigung, anreiztheore-
tische Zugénge betonten stirker die dufleren Aspekte
der Arbeitssituation und ihrer Bewertung. Bei kogni-
tiven Ansdtzen entwickelt sich Arbeitszufriedenheit
durch den Vergleich der Erwartungen an die Arbeits-
situation (,,Soll“) und eines subjektiv wahrgenom-
menen ,Ist-Zustands®. Einflussreiche Theorien der
Arbeitszufriedenheit — also des Zusammenhangs von
Arbeitsbedingungen und subjektivem Wohlbefin-
den - sind etwa das Anforderungs-Kontroll-Modell
(job demand-control model ,DC-model®) und das
Effort-Reward-Imbalance-Modell (ERI-Modell). Das
DC-Modell nennt zwei Parameter zur Bestimmung
von Belastung und Beanspruchung von Arbeitneh-
merlnnen: die Arbeitsanforderungen und der Hand-
lungsspielraum bzw. die Autonomie am Arbeitsplatz.
Beide konnen sowohl in geringer als auch in hoher
Auspragung vorliegen. Das DC-Modell geht davon
aus, dass starke Belastungen am Arbeitsplatz entste-
hen, wenn die Arbeitsanforderungen hoch sind, aber
den Arbeitenden aufgrund von fehlender Autonomie
nur ein geringer Handlungsspielraum zur Verfiigung
steht. Kommt aufgrund fehlender Autonomie keine
Handlung zustande, geht die Handlungsenergie als
mental strain in Stresssymptome iiber (Bakker/ Deme-
routi 2007). Im Effort-Reward-Imbalance-Modell von
Siegrist kommt es zu Gratifikationskrisen, wenn die
Balance zwischen Arbeitseinsatz und entsprechender
Belohnung nicht ausgeglichen ist. Gratifikationskrisen
konnen folglich zu psychischer Belastung und lang-
fristig zu psychischen Erkrankungen fithren. Einsatz
und Anstrengungen miissen Gratifikationen in einem
ausgeglichenen Verhiltnis gegeniiberstehen, damit
ArbeitnehmerInnen dauerhaft motiviert sind und
keine gesundheitlichen Folgeschaden erleiden. Gratifi-
kationen koénnen zum Beispiel in Form von Wertschat-
zung, Bezahlung oder Einflussmoglichkeiten erfolgen
(Siegrist 2000). Im Fokus des Modells stehen damit
nicht nur Belastungen am Arbeitsplatz, sondern auch
die Erreichbarkeit entsprechender Gratifikationen.
Das Modell der Qualitaiten der Arbeitszufrie-
denheit von Bruggemann (1975) basiert nicht auf der
Analyse der Gesamtarbeitszufriedenheit,
betrachtet verschiedene einzelne Qualititen der Zufrie-
denheit. In diesem Modell wird das Verhéltnis zwi-
schen Person und Situation als dynamisch verstanden:
Verdanderungen der Arbeitssituation durch die Person
in Abhidngigkeit von ihren situativen Kontroll- und
Einflussmoglichkeiten werden ebenso beriicksichtigt

sondern
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wie Veridnderungen der Ziele und des Anspruchsni-
veaus durch die Person. In diesem Licht ist Arbeits-
zufriedenheit nicht ein Produkt, sondern Abbild eines
Prozesses: Es geht nicht um Quantititen, sondern
um Qualititen von Zufriedenheit. Welche Form der
Arbeitszufriedenheit auftritt, ist zunichst von einem
individuellen Vergleich zwischen den eigenen Bediirf-
nissen und Erwartungen einerseits (= SOLL) und den
Moglichkeiten ihrer Realisierung in der jeweiligen
Arbeit andererseits (= IST) abhingig. Je nach Ausgang
des Soll-Ist-Vergleichs und des Anspruchsniveaus
ergeben sich dann die unterschiedlichen Formen der
Arbeitszufriedenheit bzw. -unzufriedenheit. Brugge-
mann unterscheidet ,Progressive Arbeitszufrieden-
heit®, bei der der Soll-Ist-Vergleich positiv ist und das
Anspruchsniveau dadurch steigt. Bei ,Stabilisierter
Arbeitszufriedenheit® ist der Soll-Ist-Vergleich positiv
und das Anspruchsniveau bleibt stabil. Bei ,,Resigna-
tiver Arbeitszufriedenheit® ist der Soll-Ist-Vergleich
negativ und zur Kompensation sinkt das Anspruchs-
niveau. Weitere Formen der Arbeitszufriedenheit sind
»Pseudo-Zufriedenheit mit einem negativen Soll-
Ist-Vergleich aber unverdndertem Anspruchsniveau,
dafiir wird die Situation verfilscht (geschont) wahr-
genommen. Bei ,Konstruktiver Arbeitszufriedenheit®
fallt der Soll-Ist-Vergleich ebenfalls negativ aus, das
Anspruchsniveau bleibt unverindert, aber man arbei-
tet an Losungsversuchen (Bruggemann 1976).

5. Die Messung der Arbeitszufriedenheit

Uber die Qualitit der Arbeit wird heute in vielen,
unterschiedlich angelegten Untersuchungen berichtet.
Diese Untersuchungen greifen diverse Theorieelemente
guter Arbeit auf. Aus unterschiedlichen Modellen der
Arbeitszufriedenheit folgt auch, dass gute Arbeit und
hohe Arbeitszufriedenheit unterschiedlich gemessen
werden. In der Praxis sind zwei Arten der Erfassung
von Arbeitszufriedenheit iiblich: Zum einen wird die
Qualitdt von Merkmalen der Arbeit (Dauer, Lage und
Flexibilitdt der Arbeitszeit, Erwerbseinkommen, phy-
sische Arbeitsbedingungen wie Lirm oder Schmutz,
Freude am Arbeitsergebnis, Betriebsklima etc.) erfasst
und manchmal anschliefend zu einem Gesamtbild
verdichtet. Zu den wichtigsten Quellen dieses Typs
der arbeitsqualitdtsbezogenen empirischen Forschung
zahlen der europaweit durchgefiihrte Working Condi-
tions Survey (Eurofound), das Decent-Work-Konzept
der ILO, fiir Osterreich vor allem die Arbeitskrifteer-
hebung der Statistik Austria sowie der Arbeitsklimain-
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dex der Arbeiterkammer. Der Arbeitsklimaindex etwa
misst die Arbeitszufriedenheit tiber eine normierte
Indexbildung auf Basis von ca. 25 Bewertungen zur
eigenen Arbeitssituation. Dabei wird einerseits ein
(,, Arbeitsklima-Index®) ermittelt,
dariiber hinaus aber auch einzelne Teilindikatoren
(zu Arbeit, Betrieb, Gesellschaft, Erwartungen). Der
sechste European Working Conditions Survey (EWCS)
misst die Arbeitsqualitit in sieben Dimensionen (phy-
sische Arbeitssituation, Intensitit der Arbeit, Arbeits-
zeit, Einkommen, Erwartungen, Qualifikationen und
soziales Arbeitsumfeld) und tberpriift die Dimensi-
onen hinsichtlich ihrer Korrelation mit subjektiver
Zufriedenheit, die mit den WHO-5-Kriterien gemessen
werden.

Die objektiven Indikatoren, anhand derer Arbeits-
qualitdt gemessen wird, unterscheiden sich teilweise.
Héufig wird fiir sie auch in Anspruch genommen,
dass sie als empirisch ermittelte Korrelate der Arbeits-
und Lebensqualitdt gelten (Eurofound 2012). Solche
objektiven Zuginge basieren letztlich auf einer Theo-
rie menschlicher Bediirfnisse. Aus der Beschreibung
und Bewertung der beobachtbaren Umstinde der
Arbeit wird auf die Arbeitsqualitat als Fahigkeit durch-
schnittliche menschliche Bediirfnisse zu befriedigen,
geschlossen. Der EWCS folgt der Auffassung, dass
nur ein ,objektiver Zugang zur Untersuchung von
Arbeitsqualitdt verteidigt werden kann. Denn subjek-
tive Wohlbefindensmafle korrespondieren nicht not-
wendigerweise mit der Befriedigung von Bediirfnissen
und sind daher als Proxys fiir die Arbeitsqualitdt unge-
eignet, weil Faktoren wie Erwartungen oder Person-
lichkeitsmerkmale die subjektive Arbeitszufriedenheit
beeinflussen (Eurofound 2012: 10). Diese objektiven
Zugange lassen sich auch theoretisch erweitern. So
hat Green (Green 2006) Sens Capability Approach
adaptiert: ein guter Job erdffnet ArbeitnehmerInnen
eine hohe ,capability®, Dinge zu tun, die sie schitzen.
Demnach ist die Fihigkeit, Wohlbefinden zu errei-
chen, abhdngig davon, inwieweit Beschiftigte in die
Lage versetzt werden, Einfluss iiber ihre Arbeit auszu-
iben, um ihre personlichen arbeitsbezogenen Ziele zu
erreichen. Wahrend personliche Bediirfnisse variieren
konnen, zeichnet sich ein guter Job dadurch aus, dass
er die volle Bandbreite solcher Bediirfnisse befriedigen
kann. Das ILO-Konzept von ,decent work® steht in
dieser Tradition, wenn es auch eine gréf3ere Bandbreite
von Bediirfnissen adressiert. Soweit Zufriedenheit aus
Bediirfnisbefriedigung resultiert, ist dieses Vorgehen
plausibel.

Gesamtindikator
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Der Versuch, anhand duflerer Arbeitsplatzmerk-
male die Qualitat der Arbeit und der Arbeitszufrieden-
heit zu bestimmen, unterscheidet sich grundsitzlich
von der direkten Messung der Arbeitszufriedenheit.
Die direkte Messung der subjektiven Arbeitszufrieden-
heit erfolgt in aller Regel durch die Frage ,Wie zufrie-
den sind Sie mit Threr beruflichen Tétigkeit, wobei die
Befragten auf einer Skala von o bis 10 Bewertungen
abgeben konnen. Die direkte Messung der Arbeitszu-
friedenheit bringt damit die subjektive Komponente
des Arbeitslebens ins Spiel. Nicht die Arbeitsumstidnde
selbst, sondern die darauf bezogenen Bewertungen
der Beschiftigten stehen im Interesse der Messung.
Hinter diesem Zugang zur Messung der Arbeitsqua-
litat steht die Auffassung, dass der subjektive Nutzen,
den Beschiftigte aus ihren Arbeitsverhiltnissen ziehen,
unterschiedlich ausfallen kann. So kénnen zwei Perso-
nen dieselben Titigkeiten unter identen Rahmenbedin-
gungen ausiiben, aber in unterschiedlichem Ausmaf
zufrieden sein. Es kann bei geringer Arbeitszufrie-
denheit eine gute Arbeitsqualitat (,Unzufriedenheits-
dilemma®) oder trotz schlechter Arbeitsbedingungen
hohe Zufriedenheit (,,Zufriedenheitsparadox®) vorlie-
gen (Zapf 1972).

Selbstangaben der Arbeits- oder Lebenszufrie-
denbheit gelten als reliabel und valid (Eid/Larsen 2008;
Veenhoven 2002). Wanous und Reichers berichten im
Rahmen ihrer Metastudie zur Arbeitszufriedenheit
einen hohen Korrelationskoeffizienten von ,67 zwi-
schen Single-Item-Messungen der Arbeitszufriedenheit
und Multi-Item-Messungen (Wanous et al. 1997: 250).
Dennoch gilt die Befragung von Zufriedenheiten als
nicht unproblematisch. Sie ist weder eine verifizierbare
Erfahrung, noch eine bekannte Tatsache wie das Alter.
»Es ist ein globales retrospektives Urteil, das in den
meisten Féllen nur dann konstruiert wird, wenn man
danach gefragt wird“ (Kahneman et al. 2004: 1177). Die
in Single-Item-Befragungen {iibliche Frage zur allge-
meinen Arbeitszufriedenheit ruft reflektierte Antwor-
ten hervor, womit auch gesellschaftliche Vorstellungen
eines guten Lebens in die Beurteilung mit einflieflen
und stirker sozial erwiinschte Antworten hervorge-
rufen werden. Dagegen bleiben emotionale Aspekte
weitgehend unberticksichtigt. So bleibt fraglich, ob das
Konstrukt Arbeitszufriedenheit hinreichend erfasst
wird. Denn so wie die jiingere Well-Being-Forschung
subjektives Wohlbefinden als komplexes Konstrukt
aus affektiven und kognitiven Komponenten versteht
(Diener et al. 1999), definiert die Arbeitspsychologie
Arbeitszufriedenheit als emotionale und kognitive

Reaktion auf die jeweilige Arbeitssituation (Six/Felfe
2004). Kahneman und Deaton benennen diese Unter-
scheidung, indem sie zwischen Lebensbewertung und
emotionalem Wohlbefinden unterscheiden (Kahne-
man/Deaton 2010). Letzteres bezieht sich auf die Qua-
litat alltaglicher Erfahrungen, etwa wie erfiillend oder
frustrierend die Zeit wahrend der Arbeit empfunden
wird - ein Aspekt, der bei einer lediglich stark kognitiv
ausgerichteten Frage nach der Arbeitszufriedenheit
unberiicksichtigt bleibt. Eine Reihe von Messungen der
Arbeitszufriedenheit folgt diesem Vorgehen: So erfasst
die Statistik-Austria-Initiative die Arbeitszufriedenheit
durch die Frage an die Erwerbstatigen ,Wie zufrieden
sind Sie mit Threr Arbeit?“ Fast 9o % wahlten einen
Wert oberhalb der Mitte (5), nur 4 % einen Wert darun-
ter. 24 % gaben an, mit ihrer Arbeit vollkommen zufrie-
den zu sein. Die mittlere Arbeitszufriedenheit lag bei
einem Wert von 8,0 (Statistik Austria 2014). Zu ahnlich
hohen Werten kommt Brenke in einer DIW-Studie
zur Arbeitszufriedenheit in Deutschland mit Daten
aus dem Sozio-oekonomischen Panel (SOEP) nach
demselben Erhebungsverfahren. ,,Die grofle Mehrzahl
der Beschiftigten in Deutschland ist mit ihrer Arbeit
zufrieden. An diesem Bild hat sich in den vergangenen
20 Jahren nichts verdndert. Auf der von null (= sehr
unzufrieden) bis zehn (= sehr zufrieden) reichenden
Skala konzentrieren sich die Angaben auf die Werte
von sieben bis neun. Nur jeder achte Erwerbstitige
gibt Skalenwerte von null bis vier an, ist also mit dem
Job eher unzufrieden. Der Mittelwert der Arbeitszu-
friedenheit liegt bei 71, und mit Blick auf soziodko-
nomische Merkmale zeigen sich keine nennenswerten
Unterschiede“ (Brenke 2015: 718).

Dass Befragungen zur Arbeitszufriedenheit {iber
Jahrzehnte ein konstantes Niveau von 70 bis 80 % an
Zufriedenen oder sehr Zufriedenen zeigen, hat wieder-
holt Anlass zu Zweifeln und Kritik gegeben - vor allem
an der Methodik der Befragungen. Kritisiert wurde
vor allem, dass eine hohe Arbeitszufriedenheit in einer
Arbeitsgesellschaft, in der Erwerbsarbeit gleicherma-
fen Sinnressource, Statusanzeiger und zugleich ein
knappes Gut ist, in hohem Ausmaf$ sozial erwiinscht
ist (Bolder/Schulte: 2005), verdnderte Anspriiche
und Erwartungen nicht entsprechend beriicksichtigt
werden und damit Messungen der Arbeitszufrieden-
heit auch die Bedeutung jener Werte zeigen, die der
Arbeit in der jeweiligen gesellschaftlichen Situation
gerade zukommen (Hardering 2011). An der Frage, ob
mit einem single-item das Konstrukt Arbeitszufrieden-
heit hinreichend erfasst wird - ob es den Beschaftig-
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Tabelle 1: Einfluss der Arbeitszufriedenheit auf die Lebenszufriedenheit

Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer beruflichen Tétigkeit?

hoch
32,3

mittel
52,4

niedrig
15,3

Std. Abw. N
0,7 548

MW (1-3)
2,2

Anmerkung: Giiltige Prozent

ten also auch tatsachlich gut geht, wenn sie eine hohe
Arbeitszufriedenheit bekunden -, setzt die nachfol-
gende Untersuchung an.

6. Arbeitszufriedenheit im Bundesland Salzburg

Die nachfolgenden Ausfithrungen basieren auf einer
Bevolkerungsbefragung zu Fragen der Lebensqualitit,
die am Zentrum fiir Zukunftsstudien der FH Salzburg
im Rahmen des Forschungsprojekts ,Lebensqualitit
und Innovation im Bundesland Salzburg“ entworfen
und im Zeitraum Dezember 2015 bis Februar 2016
mittels standardisierten telefonischen Interviews vom
Institut fir empirische Sozialforschung (IFES) durch-
gefiihrt wurde. Dabei wurden 842 vollstindige Inter-
views mit erwachsenen Beschiftigten (ab 18 Jahren) im
Bundesland Salzburg und mit 705 Personen in Oster-
reich (ohne Salzburg) gefiithrt.” Zunichst wurden den
Beschiftigten Fragen nach der allgemeinen Lebens-
und Arbeitszufriedenheit vorgelegt. Bei der Frage ,Wie
zufrieden sind Sie insgesamt mit Threr beruflichen

2 Die Stichprobe wurde vorrangig auf Grundlage der
offentlichen Telefonverzeichnisse gezogen. Hier wurden 842
Interviews realisiert, zusatzlich wurde das RLD-Verfahren
(»random last digit“) angewendet. Dabei werden durch Vari-
ation der Endziffern Zufallstelefonnummern generiert, um
auch Geheimnummern zu erreichen. Die Beriicksichtigung
von Festnetz- und Mobilnetznummern in der Stichprobe
erfolgt im Verhéltnis des Marktanteils. Bei Festnetznummern
im Haushalt kam ein Zufallsverfahren zur Auswahl der zu
befragenden Zielperson (Geburtstagsregel) zur Anwendung.
In der Summe wurde ca. die Hilfte der Interviews mittels
RLD-Verfahren realisiert. Zur Erhohung der Ausschépfung
erfolgten einerseits Terminvereinbarungen, andererseits bis
zu drei Kontaktversuche zu unterschiedlichen Tageszeiten
iiber mehrere Wochen verteilt.

Die Bruttostichprobe betrug 7.468, es wurden 1.547 voll-
standige Interviews gefithrt (Nettostichprobe), das entspricht
einer Ausschopfung von 21 %. Gewichtet wurden Geschlecht,
Alter, Schulbildung getrennt fiir Salzburg und Nicht-Salz-
burg. Bei letzterer Gruppe wurden zudem die Relationen der
Bundeslander (S) zueinander korrekturgewichtet. Die Fall-
zahlen wurden zudem auf n= 800 (S) und n= 700 (Rest-O)
hinunterprojiziert. Die Fragen wurden randomisiert.
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Tatigkeit?** liegt der Mittelwert auf einer Skala von o
bis 10 bei 75 und damit sogar etwas hoher als bei der
Frage nach der Zufriedenheit mit der Lebensqualitat
(MW: 7,1). Diese hohen Werte der Arbeitszufriedenheit
bestatigen im Wesentlichen die Ergebnisse vergleichba-
rer Befragungen nach der Arbeitszufriedenheit, wie sie
etwa im Arbeitsklimaindex, im Rahmen von EU-SILC
und auch im European Working Conditions Survey
berichtet werden. Etwa 15 % der befragten Erwerbsté-
tigen zeigten ein geringes Niveau an Zufriedenheit mit
ihrer beruflichen Tétigkeit. Mehr als doppelt so viele
Erwerbstitige (32,3 %) wiesen ein hohes, die Mehrheit
(52,4 %) jedoch ein mittleres Zufriedenheitsniveau auf.*

Hinsichtlich des Geschlechts zeigen sich keine
signifikanten Mittelwertunterschiede,” ebenso wenig
hinsichtlich der hochsten abgeschlossenen Ausbil-
dung’ oder der Gemeindegrofie (bis und iiber 50.000
EinwohnerInnen)’. Dagegen sind iltere Erwerbstitige
(45+) etwas zufriedener (MW: 78) als jingere (MW:
7.3)." Nennenswerte Unterschiede zeigen sich bei der
beruflichen Stellung: Arbeiterlnnen (MW: 71) und
Angestellte (MW: 7,4) sind weniger zufrieden mit ihrer
beruflichen Situation als offentlich Bedienstete (MW:
78).

6.1 Wie hoch ist der Einfluss der Arbeitszufrie-
denheit auf die Lebenszufriedenheit?

Ein signifikanter und direkter Zusammenhang
zwischen der Zufriedenheit im Beruf und der allge-
meinen Lebenszufriedenheit ist wiederholt festgestellt

3 Befragt wurden hier nur Selbststindige, Unselbst-
standige, Lehrlinge im Alter zwischen 20 und 65 Jahren.

4  Dem Vorgehen von Eurostat folgend, wurde die
von o bis 10 gehende Zustimmungs-Skala ex-post in die Kate-
gorien niedrige (o-5), mittlere (6-8) und hohe (9-10) Zufrie-
denheit transformiert. Dies nicht nur zur iibersichtlicheren
Darstellung der Daten, auch wird dadurch ein Vergleich mit
den von Eurostat préasentierten Ergebnissen der EU-SILC-
Erhebung ermdglicht (siehe Eurostat 2015).

5 Mittelwertdifferenz: -0,135, Sig. (2-seitig): 0,439.

6 F-Wert ANOVA-Test: 1,009, Sig.: 0,411.

7 Mittelwertdifferenz: 0,28, Sig. (2-seitig): 0,186.

8  Mittelwertdifferenz: -0,424, Sig. (2-seitig): 0,018.
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Abbildung 1: Linearitit des Zusammenhangs

Lebenszufriedenheit

R? Linear = 0,215

Arbeitszufriedenheit

Anmerkung: Zur Darstellung der iiberlappenden Datenpunkte wurde die jitter-Funktion herangezogen, die die Werte der beiden Vektoren

um einen kleinen Zufallsbetrag verdndert.

Tabelle 2: Einfluss der Arbeitszufriedenheit auf die Lebenszufriedenheit

Modellzusammenfassung

F p
148,837 <,001

Lebenszufriedenheit =a+B Arbeitszufriedenheit, + ¢,

Prédiktor Nichtstand. Reg. Koeffiz.
Konstante 3,852
Arbeitszufriedenheit 0,438

R N
215 548
T p
13,803 p <001
12,200 p <,001

Anmerkung: Vollstandige Ergebnisauflistung siehe Anhang: Regression 1

worden. Wer mit seiner beruflichen Tétigkeit zufrieden
ist, ist auch mit seinem Leben insgesamt zufriedener
und umgekehrt (Argyle/Martin 1991; Poggi/Villosio
2015). Da Lebenszufriedenheit aber mit der Zufrieden-
heit in bestimmten Lebensbereichen stark korreliert,
ist ein solcher Zusammenhang nicht iiberraschend
(Eiffe et al. 2016: 17). Nichtsdestotrotz ist ein Blick auf
die Einflussstirken diverser Einflussfaktoren auf die
allgemeine Lebenszufriedenheit interessant. Da (wie
in Abbildung 1 gepriift) die Linearitit des Zusam-
menhangs gegeben ist, wird zunéchst der Einfluss der
allgemeinen Arbeitszufriedenheit (gemessen durch die
Variable: ,Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer
Arbeitssituation®) auf die allgemeine Lebenszufrieden-
heit anhand des Modells

Lebenszufriedenheit =a+B Arbeitszufriedenheit, + ¢,

mit einer einfachen linearen Regression geschatzt. Das
Ergebnis der Regressionsschitzung (Tabelle 2) zeigt,

dass rd. 22 % der Varianz der Lebenszufriedenheit
durch das Maf3 der Zufriedenheit mit der Arbeitssitua-
tion erklirt werden kann.’

9  Streng genommen weisen die 10-teiligen Selbstein-
schitzungs-Skalen fiir Lebensqualitdt und Arbeitszufrieden-
heit jeweils ein ordinales Skalenniveau auf. Eine Schitzung
mittels OLS setzt jedoch eine metrische abhédngige Varia-
ble voraus. Dementsprechend wire eine fiir ordinale Daten
geeignete Schitzmethode (wie etwa eine Probit-Analyse)
der OLS-Schitzung vorzuziehen. An dieser Stelle sei jedoch
etwa auf Ferrer-i Carbonell und Frijters (2004) oder Boarini
et al. (2012) verwiesen, die zeigen, dass im vorliegenden Fall
sowohl eine OLS-Schitzung als auch Schitzmethoden fiir
ordinale Daten zu sehr dhnlichen Ergebnissen fithren. Auch
der Nagelkerke-Test fiir ordinale Regressionen bestitigt den
hohen Erkldrungsanteil der Arbeitszufriedenheit fiir die
Lebenszufriedenheit: Das Pseudo-R? liegt mit 24 % ebenfalls
sehr nahe an dem Ergebnis der OLS-Schitzung. Aufgrund
der einfacheren und intuitiveren Interpretation von OLS-
Schitzern wird den Selbsteinschitzungs-Skalen deshalb ein
metrisches Skalenniveau zugeschrieben und eine OLS-Schit-
zung durchgefiihrt.
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Tabelle 3: Einflussgrofien auf die allgemeine Lebensqualitcit

Modellzusammenfassung

F P
26,245 <,001

Lebenszufriedenheit =

Korr. R N
0,372 383

a+B Arbeitszufriedenheit +B,DGeschlecht, + B, DAlter, + f, DEinkommen, + 8 DBildungsgrad, +
B ,Umweltsituation + B Gesundheitszustand + B Kinderanzahl + 8 DSozIntegration + ¢,

Pradiktor Nichtstand. Reg. Koeffiz.
Konstante ,554
Arbeitszufriedenheit 371
Geschlecht 232
Alter ,259
Einkommen ,685
Bildungsgrad ,166
Umweltsituation ,159
Gesundheitszustand ,220
Anzahl der Kinder -,153
Soziale Integration ,399

T p
,833 ,405
8,689 <,001
1,482 ,139
1,496 135
2,412 ,016
573 567
3,053 ,002
4,618 <,001
-1,669 ,096
726 ,469

Anmerkung: Vollstindige Ergebnisauflistung siehe Anhang: Regression 2

Laut ANOVA (F-Test = 148,8, p < ,001) wird die
Nullhypothese, das Modell habe keine Erklarungskraft,
deutlich verworfen. Dementsprechend zeigen sich
Konstante und unabhingige Variable jeweils als hoch
signifikant. Eine um eine Einheit hohere Selbstangabe
der Arbeitszufriedenheit geht laut Schitzung mit einer
Erhohung der Lebenszufriedenheit um etwa 0,44 Ska-
len-Einheiten einher.

Zur Prufung der Frage, ob die Arbeitszufrie-
denheit fiir die gesamte Lebenszufriedenheit eine
zentrale Bedeutung einnimmt, wird die Abhéngigkeit
der allgemeinen Lebenszufriedenheit von einer Reihe
anderer Variablen untersucht, denen in der Forschung
hohe Erkldrungskraft zugesprochen wird."” Mittels
multipler Regression werden die Einflussstirken des
berichteten Gesundheitszustands, die Einschétzung
der Umweltsituation, das Ausmaf3 der selbstberichteten
sozialen Integration sowie die Einkommenssituation™
untersucht und fiir soziodemografische Variablen
Geschlecht, Alter, Bildungsgrad und Anzahl der Kinder
kontrolliert.

Das Modell wird wie folgt geschatzt:

10 Vgl. OECD-Better-Life-Index, Quality of Life
Index, Eurostat

11 Variable gebildet aus beruflicher Stellung und Bil-
dungsstand.
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Lebenszufriedenheit =
a+B Arbeitszufriedenheit +B,DGeschlecht,
+ B,DAlter + B, DEinkommen, + B_DBildungsgrad,
+ B Umweltsituation, + B_Gesundheitszustand +
B:Kinderanzahl + B,DSozIntegration + ¢,

Die ANOVA zeigt die Signifikanz des Modells. Rund
37 % der Varianz der Lebenszufriedenheit (korrigiertes
R?: 0,372) wird durch die im Modell enthaltenen Vari-
ablen erklirt, 63 % bleiben unbekannt.” Ein Anteil der
durch das Modell erkldrten Varianz von 37 % liegt im
Bereich der Ergebnisse vergleichbarer Studien. Boarini
et.al berichten R*>-Werte von 0,35 fiir zwei Wellen des
Gallup World Poll fiir 34 OECD-Lénder unter Einbe-
zug einer groflen Zahl erkldrender Variablen fiir die all-
gemeine Lebenszufriedenheit (Boarini,Comola, Smith,
Manchin, De Keulenaer 2012). Fleche, Smith und Sorsa
(2011) kamen in vergleichenden Linderstudien auf der
Grundlage von drei Wellen der World Value Surveys
fir die OECD-Liander auf einen durchschnittlichen
R*-Wert von 0,22 (Fleche, Smith, Sorsa 2011)
Interessant ist, dass sich die bekundete Arbeitszu-
friedenheit (innerhalb des Modells) nicht nur als wich-

12 Der signifikante F-Wert (26,245, p-Wert: < ,001)
zeigt jedoch deutlich, dass die Nullhypothese, das Modell
habe keine Erkldrungskraft, nicht haltbar und zu verwerfen
ist.
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Tabelle 4: Bewertung der Arbeitssituation; Rotierte Komponentenmatrix der Faktorenanalyse

Faktoren
1 2 3

Es geht mir nicht gut, aber andere haben gar keine Arbeit. -, 724

Ich komme zurecht. Es kann so bleiben, wie es ist. ,590 ,539
Mein Arbeitsplatz ist sicher. ,586

Berufliche Herausforderungen spornen mich an. ,806

Mir ist wichtig, dass mir meine Arbeit Freude macht. ,197

Ich empfinde meine Arbeit als sinnvoll. ,560

Beruflich lauft es gut, und ich werde noch einiges erreichen. ,557

Ich habe mich mit meiner beruflichen Situation abgefunden. 774
Am wichtigsten ist es, gesund in die Pension zu kommen. ,622

Die hohe Arbeitslosigkeit macht mir Sorgen.

tiger, sondern nach dem Einkommen zweitwichtigster
Pradiktor der Lebenszufriedenheit erweist ( = ,371, p <
,001). Mit deutlichem Abstand folgen der Gesundheits-
zustand (B = ,220, p < ,001) und die wahrgenommene
Umweltsituation (B = ,159, p = ,002).” Die Pradiktoren
Arbeitszufriedenheit, Einkommen, Umweltqualitit und
Gesundheitszustand kénnen auf dem 5 %-Signifikanz-
niveau abgesichert werden. Die Variablen Geschlecht,
Alter, Bildung, Anzahl der Kinder und soziale Integ-
ration erweisen sich in dem vorliegenden Modell hin-
gegen nicht als signifikant. Zur Kontrolle wurden die
Variablen Arbeitszufriedenheit, Einkommen, Umwelt-
qualitit und Gesundheitszustand schrittweise auf die
Lebenszufriedenheit regrediert. Im Ergebnis zeigt eine
Varianzerklarung der Lebenszufriedenheit von 37 %.

6.2 Flihren objektiv gute Arbeitsverhaltnisse zu
hoher Arbeitszufriedenheit?

Kommt angesichts dieses hohen Stellenwerts der
umfassenden Arbeitszufriedenheit fir die gesamte
Lebenszufriedenheit aber auch zum Ausdruck, dass es
den Menschen in ihrer Arbeit auch tatsichlich gut geht?
Lasst sich von hohen Werten bei der Frage nach der
umfassenden Arbeitszufriedenheit umstandslos auch
auf eine gute Arbeitssituation schlieflen? Unter Bezug-
nahme etwa auf Bruggemanns Modell der Arbeitszu-
friedenheit wire ja denkbar, dass sich Beschiftigte mit
ihrer Situation abgefunden und arrangiert haben und
ihre Anspriiche und Erwartungen an ihr konkretes
Arbeitsleben reduziert haben. Diesem Zufriedenheits-
modell folgend, bei dem Zufriedenheit aus einer Uber-

13 Test auf Multikollinearitét negativ.

einstimmung von Anspriichen sowie Erwartungen und
der tatsdchlichen Realitit resultiert, wiirde eine Reduk-
tion von Anspriichen und Erwartungen auch bei gerin-
gerer Qualitdt des Arbeitslebens zu hoher Zufriedenheit
fihren.

Zur Uberpriifung der Frage, ob es Beschiftigten,
die hohe Arbeitszufriedenheit bekunden, auch tat-
sachlich gut geht - sie also motiviert und mit Freude
einer sinnerfiillten Beschiftigung nachgehen -, ist es
daher noétig, mehr tiber die tatsichliche Befindlichkeit
der Beschiftigten zu erfahren. Im Rahmen der Stich-
probe wurden die Erwerbstitigen mit elf Aussagen zu
ihrem aktuellen Arbeitsleben konfrontiert. Die Aus-
sagen umspannten sowohl affektive als auch kognitive
Komponenten der Zufriedenheit und beziehen sich
auf Gedanken, Gefiihle und Einstellungen hinsichtlich
Sinnerfiillung, Motivation, Erwartungen und Ziele an
das Arbeitsleben. Die Befragten bewerteten wiederum
auf einer Skala von o bis 10, inwiefern die beschriebenen
Aussagen auf sie personlich zutreften. Mittels einer Fak-
torenanalyse wurden die Aussagen zur Arbeitssituation
zu einer kleineren Zahl von unabhéngigen Einflussgro-
Ben reduziert, wobei drei Faktoren extrahiert wurden.
Inhaltlich werden dabei jene Variablen, die stark unter-
einander korrelieren, zu einem Faktor generiert. Tabelle
4 zeigt anhand der Komponentenmatrix der Faktor-
analyse, wie stark die Aussagen zum Arbeitsleben auf
die drei extrahierten Faktoren laden. Der erste Faktor
erklirt rund 30 % der Gesamtvarianz, der zweite Faktor
rund 16 % und der dritte Faktor rund 11 %."

14  Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse;
Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung;
KMO-Test: ,775; Signifikanz Bartlett: p < ,001.
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Tabelle 5 Korrelationskoeffizienten unterschiedlicher Arbeitssituationen und der Arbeitszufriedenheit sowie Lebenszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit Lebenszufriedenheit
Faktor r p r p
Stabiles, unmotiviertes Arbeitsleben 531 p <,001 ,430 p <,001
Positives, motiviertes Arbeitsleben ,463 p <,001 ,240 p <,001
schlechtes, demotiviertes Arbeitsleben 164 p <,001 112 p <,001

Der inhaltliche Zusammenhang des ersten Faktors
bringt ein emotional distanziertes und niichternes
Verhiltnis zur beruflichen Tétigkeit zum Ausdruck.
Dieser Faktor lasst sich als ,,stabiles, aber unmotiviertes
Arbeitsleben beschreiben: Variablen, die Motivation
oder Sinnerfiillung ausdriicken, laden nicht auf diesen
Faktor. Der Arbeitsplatz bietet zwar wenig Herausforde-
rungen, wird aber als sicher bewertet. Auffillig ist, dass
die Variablen ,Derzeit lauft es schlecht [...]“ und ,Es
geht mir nicht gut [...]“ besonders negativ auf diesen
Faktor laden. Faktor 2 bringt Motivation und Arbeits-
freude zum Ausdruck und ldsst sich kurz als ,,positives,
motiviertes Arbeitsleben® beschreiben. Der Faktor
umschreibt eine motivierte (,,[...] Herausforderungen
spornen mich an®) und zuversichtliche (,,[...] werde
noch einiges erreichen®) Beschreibung der Arbeitssi-
tuation. Die Arbeit ist sinnerfillt und bereitet Freude.
Faktor 3 lasst sich kurz als ,resignatives Arbeitsleben®
beschreiben. Personen mit hohen Werten bei Faktor
3 haben sich mit ihrer Situation arrangiert (,,[...] habe
mich abgefunden®). Die Erwartungen beziehen sich auf
die Zeit jenseits des Arbeitslebens (,,Am wichtigsten
ist es, gesund in die Pension zu kommen.“). Auch auf
diesen Faktor ladt die Variable ,Ich komme zurecht.
[...] Zumindest gegeniiber anderen verbietet man
sich, die miflige Arbeitssituation zu beklagen.
Bewerten Personen mit hohen Werten beim Faktor
»resignatives Arbeitsleben ihre umfassende Arbeitszu-
friedenheit nun als gering? Und umgekehrt, bewerten
Personen mit hohen Werten des Faktors ,positives,
motivierendes Arbeitsleben® ihre Arbeitszufriedenheit
als hoch? Zu erwarten wire, dass eine maf3ige und resig-
native Arbeitssituation stark mit einer geringen subjek-
tiven Arbeitszufriedenheit korreliert, eine progressive,
starke Arbeitssituation dagegen mit hoher Arbeits-
zufriedenheit einhergeht. Zur Priifung dieser Frage
wurden fiir die drei in der Faktorenanalyse extrahierten
Faktoren, mithilfe der jeweiligen Faktorladungen, die
jeder Person entsprechenden Faktorwerte berechnet
und als eigene Variable abgespeichert. Anschlieflend
wurden diese Werte mit den entsprechenden Angaben
zur subjektiven Arbeitszufriedenheit korreliert. Tabelle
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5 zeigt die Korrelationskoeffizienten fiir umfassende
Arbeitszufriedenheit als auch fiir umfassende Lebens-
zufriedenheit. Alle Korrelationskoefhizienten weisen
ein positives Vorzeichen auf. Dies ist irritierend, denn
es bedeutet, dass jeder Faktor positiv mit subjektiver
Arbeitszufriedenheit (wenn auch in unterschiedlichem
Ausmafl) korreliert.

Ein stabiles, aber unmotiviertes Arbeitsleben
(Faktor 1) korreliert am stiarksten mit Arbeitszufrie-
denheit (r = ,531; p < ,001) und damit stédrker als ein
positives, motiviertes Arbeitsleben (r = ,463; p < ,001).
Offenbar ist der Zusammenhang zwischen Zufrieden-
heit und einer als wenig euphorisch, aber als sicher
und stabil empfundenen Arbeitssituation stérker, auch
wenn die Arbeitssituation nicht als motivierend oder
sinnvoll empfunden wird. Zwei Variablen laden deut-
lich negativ auf diesen Faktor und zwar jene, die eine
schlechte Bewertung der Arbeitssituation ausdriicken.
Personen mit hohen Werten bei Faktor 1 (stabiles, aber
unmotiviertes Arbeitsleben) stimmen Aussagen, die
zum Ausdruck bringen, dass es schlecht lauft, wenig
zu. Personen, die bei diesem Faktor hohe Werte auf-
weisen, wollen trotz méfliger Motivation und geringen
Anspriichen und Perspektiven offenbar keinesfalls
jammern. Offenbar verbietet sich eine schlechte Bewer-
tung der eigenen Arbeitssituation, zumindest wird es
als unangebracht empfunden, das in einer Befragung
zu vermitteln. Ein herausforderndes, freud- und sinn-
volles Arbeitsleben (Faktor 2) korreliert ebenfalls mit
einer hohen Arbeitszufriedenheit, erstaunlicherweise
aber geringer als die zuvor beschriebene niichterne
und weniger motivierte Arbeitssituation. Das deutet
darauf hin, dass Motivation, Freude und Herausfor-
derungen im Arbeitsleben zwar wichtige Korrelate der
Arbeitszufriedenheit abgeben, aber keineswegs wichti-
gere als Sicherheit und Stabilitdt der Arbeitssituation.
Das bestitigt auch der Blick auf die Bewertung der
gesamten Lebenszufriedenheit. Ein stabiles, aber wenig
motivierendes Arbeitsverhiltnis korreliert starker mit
der gesamten Lebenszufriedenheit (r = ,460; p <,001)
als eine motivierende und sinnerfiillte Arbeitssituation
(r = ,240; p < ,001).
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Tabelle 6: Erklirungsfaktoren der Lebenszufriedenheit

Modellzusammenfassung

F P
72,434 <,001

Korrigiertes R?

594 342

Arbeitszufriedenheit, =
ot BlFaktor 1‘+BZFakt0r 2‘+ B3Fakt0r 3t+ B4DGeSChleChtt+ BsAltert+ BeDEinkomment'i' B7DBildungSgrad + g

Préadiktor Nichtstand. Reg. Koeffiz.
Konstante 7,491

Faktor 1 1,210

Faktor 2 917

Faktor 3 421
Geschlecht -131

Alter ,039
Einkommen -,453

Bildung 312

T p
55,208 p <,001
17,285 p <,001
13,035 p <,001
5,408 p <,001
-,926 355

,251 ,802
-1,817 ,070
1,227 221

Anmerkung: Vollstindige Ergebnisauflistung siehe Anhang: Regression 3

Auch fir die im Arbeitsleben Resignierten (Faktor 3)
lasst sich ein positiver, wenn auch schwacher Zusam-
menhang sowohl mit hoher Arbeitszufriedenheit als
auch mit hoher Lebenszufriedenheit feststellen. Folgt
man der Hypothese, dass sich schlecht bewertete
Arbeitsbedingungen in einem entsprechenden Zufrie-
denheitsurteil abbilden, wire ein negatives Vorzeichen
zu erwarten gewesen. Tatsdchlich ist eine resignierte
Arbeitseinstellung mit hoher allgemeiner Arbeitszu-
friedenheit vereinbar.

Wie hoch nun ist der Anteil der Beschéftigten, auf
den dieses Muster zutriftt? Die Kreuzung (Kreuztabelle
sieche Anhang) von Faktor 3 und gesamter Arbeits-
zufriedenheit zeigt, dass 29 % der Personen, die eine
sehr hohe Arbeitszufriedenheit bekunden,” stark auf
Faktor 3 laden, und 31 % dieser Personengruppe leicht
auf Faktor 3 laden. Insgesamt zeigt damit eine deutliche
Mebhrheit der Personen mit einer hohen Arbeitszufrie-
denheit eine leichte bis starke positive Ladung auf den
Faktor der resignierten Arbeitseinstellung. Das sind
15,9 %' aller Befragten.

Zur Priifung der Ergebnisse der Korrelations-
analyse wurde eine Regression gerechnet, bei der die
drei Faktoren der Faktorenanalyse in ein Modell der
Arbeitszufriedenheit eingehen und um sozio6konomi-

15  Also einen Wert von 9 oder 10 auf der Arbeitszu-
friedenheitsskala von o bis 10 angaben.
16  Giltige Prozent

sche Aspekte (Geschlecht, Alter, Bildung und Einkom-
men") kontrolliert werden.

Arbeitszufriedenheit, =
o+ B Faktor 1+ Faktor 2 + 8, Faktor 3, + 8, DGeschlecht,
+ BAlter + B,DEinkommen, + 8 DMatura + ¢,

Mit einer durch das Modell erkldrten Varianz der
abhingigen Variable von beinahe 60 % (korrigiertes
R*) kann von einer sehr guten Anpassungsgiite des
Modells gesprochen werden. Alle Modellanforderun-
gen sind getestet und erfiillt.

Laut ANOVA (F-Test = 72,434, p < ,001) ist die
Nullhypothese, das Modell habe keine Erklarungskraft,
nicht haltbar. So zeigen sich auch insbesondere die drei
Faktoren als deutlich signifikante Einflussvariablen.
Wie bereits die Korrelationen der Faktoren mit der
Arbeitszufriedenheit zeigten, wirkt sich insbesondere
Faktor 1 stark auf die Arbeitszufriedenheit aus. Auch
wird das Ergebnis eines fiir alle Faktoren positiven
Vorzeichens bestitigt. Von den soziodkonomischen
Kontrollvariablen zeigt sich auf einem fiinfprozentigen
Signifikanzniveau keine als signifikant. Lediglich die
Einkommensdummy liegt knapp {iber diesem Signifi-
kanzniveau. Eine Regression ohne soziookonomische
Variablen zeigt, dass iiber 53 % der Varianz der Arbeits-
zufriedenheit durch die Faktoren 1,2 und 3 erklart
werden kann.

17 Als Proxy fiir Einkommen wurde eine Variable aus
beruflicher Stellung und hochster Ausbildung konstruiert.
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6.3 Wie kdnnen diese Ergebnisse interpretiert
werden?

Stabilitat und Sicherheit des Arbeitsplatzes sind
die wichtigsten Determinanten hoher Arbeitszufrie-
denheit. Fiir einen sehr groflen Teil der Beschiftigten
resultiert hohe Arbeitszufriedenheit aus materiellen
und arbeitsplatzbezogenen Sicherheitsbediirfnissen,
wiahrend Entwicklungsperspektiven und intrinsische
Motivation eine wichtige, aber eher nachrangige Rolle
spielen. Diese Gruppe hat sich an die Verhaltnisse
angepasst und schaftt es offenbar, die Balance zwischen
Anforderungen und Arbeitseinsatz stabil zu halten.
Interessanterweise stimmen Personen mit hohen
Werten beim Faktor 1 Aussagen, die zum Ausdruck
bringen, dass es schlecht lduft, gar nicht zu. Offenbar
verbietet sich eine schlechte Bewertung der eigenen
Arbeitssituation, zumindest wird es als unangebracht
empfunden, das in einer Befragung zu vermitteln.
Motivation, Freude und ein herausforderndes Arbeits-
leben (Faktor 2) ist eine weitere wichtige Determinante
der Arbeitszufriedenheit, aber keineswegs wichtiger
Sicherheit und Stabilitdit der Arbeitssituation.
Grundbediirfnisse des Arbeitslebens, wie ausreichende
Gestaltungs- und Handlungsmdéglichkeiten, sind vor-
handen. Die Balance zwischen Arbeitseinsatz und
Gratifikationen inklusive Entwicklungsperspektiven ist
gegeben.

Auch eine resignierte Arbeitseinstellung tragt
zur Erklarung der Arbeitszufriedenheit bei. Das kon-
traintuitivste Ergebnis der Untersuchung ist wohl,
dass Personen, deren Arbeitseinstellung als demoti-
viert bezeichnet werden kann und die keine Versuche
unternehmen, an ihrem Zustand etwas zu verdndern,
ihre gesamte Arbeitszufriedenheit nicht iiberwiegend
negativ, sondern positiv einschitzen. Die Werte der
Kreuztabelle (sieche Anhang) zeigen auch, dass es sich
bei dieser Gruppe von Beschiftigten keineswegs um
eine kleine Randgruppe handelt. Offenbar wollen
Beschiftigte, denen es im Arbeitsleben nicht gut geht,
Unzufriedenheit vermeiden. Unzufriedenheit wird als
Storung des Gleichgewichtes empfunden und somit
als ein Spannungszustand, den es zu beseitigen gilt.
Dissonanzen erzeugen einen Druck zu ihrer Reduk-
tion (Festinger 1957: 3). Wird Unzufriedenheit mit
der Arbeitssituation als Diskrepanz zwischen einem
Anspruch (Soll) und einer Einschitzung der Realitat
(Ist) gesehen, dann findet ein Ausgleich zwischen Soll-
und Ist-Zustand offenbar iiber eine Herabregulierung
der Erwartungen, Anspriiche und Ziele statt und wirkt

als
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somit gewissermaflien als gesunderhaltende Vermei-
dungsstrategie kognitiver Dissonanz. Diese Diskrepanz
zwischen ,,Soll“ und ,,Ist“ ist mitunter nicht nur schwer
zu ertragen, und selbst wenn zu ertragen, ,,nicht etwas,
das in der Interviewsituation ohne weiteres einem
fremden Menschen mitgeteilt wird“ (Hofinger 2007:
48). Die Adaption der Erwartungen und Anspriiche an
eine maflig oder gar schlecht bewertete Arbeitsrealitat
ermoglicht somit ein verbessertes Zufriedenheitsurteil.

Die hier festgestellte, formal positive Ausprigung
von Arbeitszufriedenheit trotz mafiger Arbeitsbedin-
gungen stimmt durchaus mit anderen jiingeren Ergeb-
nissen der Messung von Arbeitszufriedenheit iiberein.
So restimieren etwa Fischer und Belschak als Ergeb-
nis ihrer Untersuchungen zur Arbeitszufriedenheit:
»Selten wurde eine iiberzogene Klagsambkeit, dagegen
héufiger eine typische ,kognitive Selbstheilung® festge-
stellt (Fischer/Belschak 2006: 81).

7. Zusammenfassende abschlieBende
Uberlegungen

« Die vorliegende Analyse einer Befragung von
Beschiftigten zu ihrer Arbeitszufriedenheit hat gezeigt,
dass hinter formal gleicher und hoher Arbeitszufrie-
denheit diverse innerpsychische Prozesse stattfinden,
bei denen Informationen aus dem Arbeitsleben unter-
schiedlich wahrgenommen, verarbeitet und bewertet
werden.

o Hohe und hochste Arbeitszufriedenheit kann
sowohl auf ein freudvolles, herausforderndes und
sinnerfiilltes Arbeitsleben als auch auf eine Haltung
zuriickgefithrt werden, bei der vor allem 6konomische
und soziale Sicherheitsbediirfnisse vorherrschend sind
und man sich mit den Verhéltnissen abgefunden hat.
Auch Auf- und Abwirtsvergleiche mit Vergleichs-
gruppen konnen hier angesichts eines wachsenden
gesellschaftlichen Unsicherheitsgefiihls zum Zufrie-
denheitsurteil beitragen. Selbst ein demotiviertes
und perspektivenloses Arbeitsleben kann zu hochster
Zufriedenheit fithren, zu resignativer Zufriedenheit,
bei der Beschiftigte nur noch darauf fokussiert sind, ihr
Arbeitsleben moglichst unversehrt zu Ende zu fithren.

o Wie »Bereichszufriedenheiten der
Lebensqualitit (Diener 1999) kann eine reflektierte
allgemeine Arbeitszufriedenheit auf Basis eines Soll-
Ist-Vergleichs modelliert werden. Der dahinterliegende
Prozess der Urteilsbildung muss aber komplex gedacht
werden, denn das Zufriedenheitsurteil ist nicht einfach
als Saldo zwischen einem einmal definierten Anspruch

andere
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und einer wahrgenommenen Arbeitswirklichkeit
zu deuten. Dagegen flielen eigene, wandelbare,
individuelle ~Anspriiche, Vergleichshorizonte und
Bezugssysteme in die Bewertung der gesamten Arbe-
itssituation als intervenierende Variable genauso mit ein
wie vielfiltige, von der eigenen Arbeitssituation unab-
héngige gesellschaftliche Wertmaf3stibe eines guten
Lebens als Referenzmafistab. Eine hohe Arbeitszufrie-
denheit ist in Arbeitsgesellschaften gerade in Zeiten
hoher allgemeiner Verunsicherung in hohem Ausmafd
sozial erwiinscht. Angesichts der hohen Bedeutung von
Erwerbsarbeit werden, wie die Ergebnisse dieser Unter-
suchung zeigen, selbst die kritikwiirdigsten Verhéltnisse
von den Erwerbstitigen nicht ganzlich abgewertet.

o Der ausschlieflliche Blick auf den Wert der
gemessenen umfassenden Arbeitszufriedenheit sagt
selbst dann, wenn er als Quotient aus Anspruchsniv-
eau und Arbeitsbedingungen interpretiert wird, noch
nichts iiber die unterschiedlichen Aspekte der Arbe-
itszufriedenheit und deren tatsichliche Groflen aus.
Arbeitszufriedenheit als Folge schlechter Arbeitsbedin-
gungen, aber niedriger Anspriiche, kann denselben Wert
erreichen wie beste Arbeitsbedingungen bei hochsten
Anspriichen. Nur umfassendere Messinstrumente, die
die Vielfalt arbeitsrelevanter Einflussvariablen differen-
zierter berticksichtigen, sind daher geeignet, Arbeitszu-
friedenheit addquat abzubilden.

« Jedenfalls kann von hohen Werten bei der sin-
guldren Frage nach der umfassenden Arbeitszufrieden-
heit nicht einfach auf eine objektiv gute Arbeitssituation
oder eine durchgingig gute Bewertung des Arbeitsle-
bens geschlossen werden, zumindest dann nicht, wenn
zur Arbeitsqualitit nicht nur &duflere, objektvierbare
Merkmale der Arbeit, sondern auch die darauf bezo-
genen Kognitionen gezihlt werden. Die Motive, die
zu hoher Arbeitszufriedenheit fithren, sind plural
geworden.

 Methodisch liefern die Ergebnisse der vorliegen-
den Untersuchung ausreichende Hinweise (das kann
zumindest fiir die Messung der Arbeitszufriedenheit
gelten), dass Single-Item-Befragungen zur Zufrieden-
heit, wie das in diversen Wohlfahrtsmaflen geschieht,
als Indikator fiir die gesamte Arbeitszufriedenheit
untauglich sind, denn sie unterschétzen die Komplex-
itdt des Konstrukts Arbeitszufriedenheit fundamental.
Dariiber hinaus bieten sie Gelegenheit zu Fehldeu-
tungen wie eben jene, dass hohe Zufriedenheitswerte
auf eine gute Bewertung der Arbeitsbedingungen
schlieflen lassen und damit auch zu interessenpolitisch
absichtsvollen Interpretationen.

o Die permanent hohen Werte der Arbeitszu-
friedenheit trotz unsicherer Rahmenbedingungen
sind wesentlich als eine Folge von Anpassungsreak-
tionen zu verstehen, mit denen Menschen versuchen,
eine schlechte Bewertung ihrer Zufriedenheit zu ver-
meiden. Bei einem Arrangement, also einer Anpassung
an die gegebenen &dufleren Bedingungen, verdndern
sich auch die mit dem Job verbundenen Anschauungen
und Emotionen, was bei der Interpretation des Zufrie-
denheitsurteils berticksichtigt werden muss.

o Die von der Postmoderne noch vor wenigen
Jahrzehnten popularisierte These eines allgemeinen
Wertewandels weg von materiellen Sicherungs- und
Statusbediirfnissen hin zu Selbstverwirklichungs-
bediirfnissen kann als {iberholt gelten. Die Bedeutung
der eigenen Arbeit fiir die subjektive Lebensqualitt ist
nicht nur nach wie vor hoch, sondern zu traditionel-
len Arbeitswerten treten neue hinzu bzw. gewinnen
alte in Phasen gesellschaftlicher Verunsicherung neuen
Auftrieb. Dabei spielen soziale und o6konomische
Sicherungsbediirfnisse nicht nur unterhalb einer klar
zu definierender Sozialstrukturgrenze eine grofie Rolle.
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8. Anhang

8.1 Kreuztabellen

Arbeitszufriedenheit * Faktor 1 Kreuztabelle

Faktor 1 (klassiert in 4 Klassen)

stark negativ leicht negativ  leicht positiv ~ stark positiv ~ Gesamt
(<=-1) (<=0) (<=1) (<=2,5)
Arbeitszufriedenheit gering (0-5) Anzahl 35 32 10 0 71
% innerhalb Kat. 45,5 % 41,6 % 13,0 % 0,0 % 100,0 %
mittel (6-8) Anzahl 31 98 93 36 258
% innerhalb Kat. 12,0 % 38,0 % 36,0 % 14,0 % 100,0 %
hoch (9-10) Anzahl 7 25 65 48 145
% innerhalb Kat. 4,8 % 172 % 44,8 % 33,1% 100,0 %
Gesamt Anzahl 73 155 168 84 430
% innerhalb Kat. 15,2 % 32,3% 35,0 % 17,5 % 100,0 %
Arbeitszufriedenheit * Faktor 2 Kreuztabelle
Faktor 2 (klassiert 4 Klassen)
stark negativ leicht negativ  leicht positiv ~ stark positiv ~ Gesamt
(<=-1) (<=0) (<=1) (<=2,5)
Arbeitszufriedenheit gering (0-5) Anzahl 30 25 15 7 71
% innerhalb Kat. 39,0 % 32,5% 19,5 % 9,1 % 100,0 %
mittel (6-8) Anzahl 40 90 95 33 258
% innerhalb Kat. 15,5 % 349 % 36,8 % 12,8 % 100,0 %
hoch (9-10) Anzahl 4 20 83 38 145
% innerhalb Kat. 28% 13.8% 57,2 % 26,2 % 100,0 %
Gesamt Anzahl 74 135 193 78 430
% innerhalb Kat. 15,4 % 28,1 % 40,2 % 16,3 % 100,0 %
Arbeitszufriedenheit * Faktor 3 Kreuztabelle
Faktor 3 (klassiert 4 Klassen)
stark negativ leicht negativ  leicht positiv ~ stark positiv  Gesamt
(<=-1) (<=0) (<=1) (<=2,5)
Arbeitszufriedenheit gering (0-5) Anzahl 18 30 21 8 71
% innerhalb f10 23,4 % 39,0 % 27,3 % 10,4 % 100,0 %
mittel (6-8) Anzahl 37 85 102 34 258
% innerhalb 10 14,3 % 32,9 % 39,5 % 132 % 100,0 %
hoch (9-10) Anzahl 20 38 45 42 145
% innerhalb 10 13,8% 26,2 % 31,0 % 29,0 % 100,0 %
Gesamt Anzahl 75 153 168 84 430
% innerhalb f10 15,6 % 31,9 % 35,0 % 17,5 % 100,0 %
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8.2 Regression 1

Aufgenommene/Entfernte Variablen®

Modell Aufgenommene Variablen Entfernte Variablen Methode

1 Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit lhrer beruflichen Tétigkeit?
Ziffer 0 = Uiberhaupt nicht zufrieden, 10 = sehr zufrieden.b

Einschluss

a. Abhidngige Variable: Threr Lebensqualitit
b. Alle gewiinschten Variablen wurden eingegeben.

Modellzusammenfassung®

Modell R
1 ,463°

R-Quadrat
215

Standardfehler des Schatzers
1,714

Korrigiertes R-Quadrat
213

Durbin-Watson-Statistik
1,832

a. Einflussvariablen : (Konstante), Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit IThrer beruflichen Tétigkeit? Ziffer o = iiberhaupt nicht zufrieden,
10 = sehr zufrieden.

b. Abhéngige Variable: Threr Lebensqualitat

ANOVA?®
Modell Quadratsumme df Mittel der Quadrate F Sig.
1 Regression 437,332 1 437,332 148,837 ,000b
Nicht standardisierte Residuen 1601,385 545 2,938
Gesamt 2038,717 546

a. Abhingige Variable: Threr Lebensqualitit

b. Einflussvariablen : (Konstante), Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer beruflichen Tétigkeit? Ziffer o = iiberhaupt nicht zufrieden,

10 = sehr zufrieden.

Koeffizienten®
Standardisierte
Nicht standardisierte Koeffizienten .
Koeffizienten
Modell Regressions-
g . _l Standardfehler Beta T Sig.
koeffizientB
1 (Konstante) 3,852 279 13,803 ,000
Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit lhrer
beruflichen Tatigkeit? Ziffer 0 = tiberhaupt nicht 438 ,036 ,463 12,200 ,000
zufrieden, 10 = sehr zufrieden.
a. Abhéngige Variable: Threr Lebensqualitit
Residuenstatistik®
Minimum Maximum Mittelwert Standardabweichung N
Nicht standardisierter vorhergesagter Wert 3,85 8,23 714 ,895 547
Nicht standardisierte Residuen -5,920 5,148 ,000 1,713 547
Standardisierter vorhergesagter Wert -3,671 1,227 ,000 1,000 547
Standardisierte Residuen -3,454 3,003 ,000 ,999 547

a. Abhidngige Variable: Threr Lebensqualitit
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Streudiagramm

Abhiéngige Variable: Ihrer Lebensqualitét
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8.3 Regression 2
Aufgenommene/Entfernte Variablen®
Modell  Aufgenommene Variablen Entfernte Variablen ~ Methode
1 Soziale Integration, . Einschluss
Wie viele Kinder zwischen 6 und 18 Jahren leben in lhrem Haushalt?,
Geschlecht,
Bildung,

Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer beruflichen Tétigkeit? Ziffer 0 = Giberhaupt nicht
zufrieden, 10 = sehr zufrieden,

Alter,

insgesamt die Umweltqualitat in lhrem Bundesland,

Wie schatzen Sie ganz allgemein lhren Gesundheitszustand ein? 0 = sehr schlecht, 10 = aus-
gezeichnet,

Einkommen®

a. Abhidngige Variable: Threr Lebensqualitit
b. Alle gewiinschten Variablen wurden eingegeben.

Modellzusammenfassung®

Modell R R-Quadrat Korrigiertes R-Quadrat Standardfehler des Schétzers Durbin-Watson-Statistik
1 ,622a ,387 372 1,514 1,889

a. Einflussvariablen : (Konstante), Soziale Integration, Wie viele Kinder zwischen 6 und 18 Jahren leben in IThrem Haushalt?, Geschlecht,
Bildung, Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Threr beruflichen Titigkeit? Ziffer o = iiberhaupt nicht zufrieden, 10 = sehr zufrieden, Alter,
insgesamt die Umweltqualitit in Threm Bundesland, Wie schitzen Sie ganz allgemein IThren Gesundheitszustand ein? o = sehr schlecht, 10
= ausgezeichnet, Einkommen

b. Abhingige Variable: Ihrer Lebensqualitit
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ANOVA*®
Modell Quadratsumme df Mittel der Quadrate F Sig
1 Regression 541,401 9 60,156 26,245 ,000b
Nicht standardisierte Residuen 857,224 374 2,292
Gesamt 1398,625 383

a. Abhéngige Variable: Threr Lebensqualitét

b. Einflussvariablen : (Konstante), Soziale Integration, Wie viele Kinder zwischen 6 und 18 Jahren leben in Threm Haushalt?, Geschlecht,
Bildung, Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer beruflichen Titigkeit? Ziffer o = tiberhaupt nicht zufrieden, 10 = sehr zufrieden., Alter,
insgesamt die Umweltqualitit in Threm Bundesland, Wie schétzen Sie ganz allgemein Thren Gesundheitszustand ein? o = sehr schlecht, 10
= ausgezeichnet, Einkommen

Koeffizienten®
Modell Nicht standardisierte Standardisierte Kollinearitatsstatistik
Koeffizienten Koeffizienten
Regressions-  Standard- Beta T Sig. Toleranz VIF
koeffizientB fehler

1 (Konstante) ,554 ,665 ,833 ,405

Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit 371 ,043 ,391 8,689 ,000 811 1,233

Ihrer beruflichen Tétigkeit? Ziffer 0 =

tiberhaupt nicht zufrieden, 10 = sehr

zufrieden.

Geschlecht ,232 157 ,061 1,482 139 972 1,029

Alter 259 173 ,063 1,496 135 933 1,071

Einkommen ,685 ,284 179 2,412 ,016 ,297 3,361

Bildung ,166 ,289 ,043 573 567 ,290 3,450

insgesamt die Umweltqualitét in ,159 ,052 132 3,053 ,002 871 1,148

Ihrem Bundesland

Wie schatzen Sie ganz allgemein lhren ,220 ,048 ,209 4,618 ,000 ,802 1,247

Gesundheitszustand ein? 0 = sehr

schlecht, 10 = ausgezeichnet.

Wie viele Kinder zwischen 6 und 18 -,153 ,092 -,069 -1,669  ,096 ,970 1,031

Jahren leben in lhrem Haushalt?

Soziale Integration ,399 ,551 ,030 ,726 ,469 ,965 1,036

Residuenstatistik®
Minimum Maximum Mittelwert Standardabweichung N

Nicht standardisierter vorhergesagter Wert 2,47 9,63 7,16 1,189 384
Nicht standardisierte Residuen -6,141 3,767 ,000 1,496 384
Standardisierter vorhergesagter Wert -3,943 2,081 ,000 1,000 384
Standardisierte Residuen -4,056 2,488 ,000 ,988 384

a. Abhingige Variable: Threr Lebensqualitit
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Streudiagramm

Abhiéngige Variable: Ihrer Lebensqualitét
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Regression Standardisierter geschatzter Wert
8.4 Regression 3
Aufgenommene/Entfernte Variablen®
Modell  Aufgenommene Variablen Entfernte Variablen ~ Methode
1 Bildung, Geschlecht, Faktor1 fiir Fragen aus 11 Aspekte der AZ, Faktor2 fiir Fragen aus 11 . EinschluB

Aspekte der AZ, Alter, Faktor3 fiir Fragen aus 11 Aspekte der AZ, Einkommenb

a. Abhingige Variable: Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer beruflichen Tatigkeit? Ziffer o = iiberhaupt nicht zufrieden, 10 = sehr
zufrieden.
b. Alle gewtinschten Variablen wurden eingegeben.

Modellzusammenfassung®

Modell R R-Quadrat Korrigiertes R-Quadrat ~ Standardfehler des Schatzers ~ Durbin-Watson-Statistik
1 ,176a ,602 ,594 1,288 2,075

a. Einflussvariablen : (Konstante), Bildung, Geschlecht, Faktor1 fiir Fragen aus 11 Aspekte der AZ, Faktor2 fiir Fragen aus 11 Aspekte der
AZ, Alter, Faktors3 fiir Fragen aus 11 Aspekte der AZ, Einkommen
b. Abhéngige Variable: Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Threr beruflichen Titigkeit? Ziffer o = tiberhaupt nicht zufrieden, 10 = sehr

zufrieden.
ANOVA*®
Modell Quadratsumme df Mittel der Quadrate F Sig.
1 Regression 840,797 7 120,114 72,434 ,000°
Nicht standardisierte Residuen 555,518 335 1,658
Gesamt 1396,315 342

a. Abhingige Variable: Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer beruflichen Tatigkeit? Ziffer o = iiberhaupt nicht zufrieden, 10 = sehr
zufrieden.

b. Einflussvariablen : (Konstante), Bildung, Geschlecht, Faktor1 fiir Fragen aus 11 Aspekte der AZ, Faktor2 fiir Fragen aus 11 Aspekte der
AZ, Alter, Faktors3 fiir Fragen aus 11 Aspekte der AZ, Einkommen
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Koeffizienten®

Modell Nicht standardisierte Standardisierte Koeffizienten Kollinearitatsstatistik
Koeffizienten

Regressions- Standard- Beta T Sig. Toleranz VIF
koeffizientB fehler
1 (Konstante) 7,491 136 55,208 ,000
Faktor1 fiir Fragen aus 11 1,210 ,070 ,599 17,285 ,000 ,988 1,013
Aspekte der AZ
Faktor2 fiir Fragen aus 11 917 ,070 ,455 13,035 ,000 ,975 1,026
Aspekte der AZ
Faktor3 fiir Fragen aus 11 421 ,078 ,195 5,408 ,000 914 1,094
Aspekte der AZ
Geschlecht -131 141 -,032 -,926 ,355 973 1,028
Alter ,039 157 ,009 ,251 ,802 ,927 1,079
Einkommen -,453 ,249 5112 -1,817 ,070 313 3,196
Bildung 312 ,254 ,077 1,227 221 ,305 3,283

a. Abhingige Variable: Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer beruflichen Tatigkeit? Ziffer o = iiberhaupt nicht zufrieden, 10 = sehr

zufrieden.
Residuenstatistik®
Minimum Maximum Mittelwert Standardabweichung N
Nicht standardisierter vorhergesagter Wert 2,61 10,37 7,35 1,568 343
Nicht standardisierte Residuen -4,926 3,648 ,000 1,274 343
Standardisierter vorhergesagter Wert -3,025 1,923 ,000 1,000 343
Standardisierte Residuen -3,825 2,833 ,000 ,990 343

a. Abhingige Variable: Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer beruflichen Tatigkeit? Ziffer o = iiberhaupt nicht zufrieden, 10 = sehr
zufrieden.

Streudiagramm

Abhéangige Variable: Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer beruflichen
Tatigkeit? Ziffer 0 = liberhaupt nicht zufrieden, 10 = sehr zufrieden.

2

Regression Standardisiertes Residuum

Regression Standardisierter geschéatzter Wert
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