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Zusammenfassung: Das vorliegende Heft berichtet tber die Ergebnisse mehrerer
empirischer Erhebungen, die sich mit dem Urteil von Arbeitnehmern Gber ihr Arbeits-
verhaltnis befassen. Befragt wurden Arbeitnehmer in sehr unterschiedlichen Be-
schaftigungsverhaltnissen. Die Studie befasst sich mit der folgenden Frage: Veran-
dert sich der Charakter der sozialen Beziehung zwischen Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern innerhalb alternativer Beschaftigungsverhéltnisse? Aul3erdem wird unter-
sucht, wie sich diese Unterschiede in den Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehungen
auf die Arbeitszufriedenheit, genauer: auf die Bewertung der Arbeit durch die Arbeit-
nehmer, auswirken. In den ersten Abschnitten werden die theoretischen Grundlagen
der Studie erlautert. Anschlielend werden die wichtigsten Ergebnisse der Studie
prasentiert, und es werden theoretische Schlussfolgerungen gezogen.

1 Problembeschreibung

Die Beschaftigungsverhaltnisse, die die Arbeitswelt der letzten fiinfzig Jahre ge-
kennzeichnet haben, befinden sich im Umbruch. Von einem erheblichen Bedeu-
tungsverlust betroffen ist insbesondere das so genannte Normalarbeitsverhéltnis,
das durch die folgenden Merkmale gekennzeichnet ist: das jeweilige Arbeitsverhalt-
nis ist exklusiv (d.h. ein Arbeithehmer ist nur bei einem einzigen Arbeitgeber beschaf-
tigt), das Beschéftigungsverhaltnis ist die Hauptquelle zur Sicherung des Lebensun-
terhalts, es ist auRerdem grundsatzlich auf Dauer angelegt und durch feste Arbeits-
zeiten von in der Regel mehr als 35 Stunden in der Woche gekennzeichnet. Aul3er-
dem sind die Beschaftigungsbedingungen durch tarifliche Normen abgesichert und
Gegenstand umfanglicher Arbeitsschutzrechte. Zu den so genannten Neuen Formen
der Beschaftigung zahlen insbesondere befristete Arbeit, Teilzeitarbeit, Arbeit auf
Abruf, die Heimarbeit in Form der Telearbeit, die geringflgige Beschéaftigung, Leihar-
beit und verschiedene Formen der Selbststandigkeit. Sie l6sen sich mehr oder weni-
ger stark von den angefiihrten Leitvorstellungen. Sie sind natdrlich nicht ganzlich
neu, gewinnen aber durch ihre zunehmende Verbreitung und Propagierung eine

neue Dimension (vgl. Martin/Nienhtser 2002).

Welche Bedeutung hat die Veranderung der Beschaftigungsverhéltnisse fur das Ar-
beitsverhalten? Andern sich die Ziele und Motive der Arbeitsmarktparteien, veran-

dern sich die Arbeitsorientierungen, entstehen neue Rollen, Institutionen und soziale
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Arrangements, entwickeln sich neue Formen der Konfliktaustragung? Der vorliegen-
de Beitrag konzentriert sich auf einen Teilaspekt innerhalb dieses Fragenkomplexes,
auf die Veranderung der Qualitat der Beziehung zwischen Arbeitsanbietern (,Arbeit-
nehmern®) und Arbeitsnachfragern (,Arbeitgebern®). Er untersucht, ob und in welcher
Weise sich die Charakteristika einer Arbeitsbeziehung auf die Arbeitszufriedenheit
der Arbeitsanbieter auswirken. Mit ,Arbeitsbeziehung ist im vorliegenden Beitrag die
individuelle Beziehungsebene der Arbeitsparteien und nicht etwa die kollektive Ebe-
ne gemeint, wie sie im Begriff der ,Industriellen Beziehungen® angesprochen wird.
Und unter Arbeitszufriedenheit wird im vorliegenden Aufsatz die ,Bewertung” der Ar-
beitsbeziehung durch die Arbeithehmer verstanden und nicht das emotionale Erleben
der Arbeit. Im Folgenden werden zunachst Merkmale einer Arbeitsbeziehung darges-
tellt, die aus sozialwissenschaftlicher Sicht von zentraler Bedeutung sind. AufRerdem
wird darauf eingegangen, wie diese Beziehungsmerkmale mit den verschiedenen
Beschaftigungsverhaltnissen verknipft sind (Abschnitt 2). Danach werden Hypothe-
sen Uber die wichtigsten Zusammenhange zwischen den Merkmalen einer Arbeits-
beziehung und der Arbeitszufriedenheit erdrtert (Abschnitt 3). AnschlieRend werden
die Hypothesen Uberprift. Dabei stellt sich heraus, dass es in den Neuen Beschafti-
gungsverhaltnissen zwar in der Tat Verschiebungen in den Voraussetzungen des
individuellen Arbeitsverhaltens gibt, dass gleichzeitig aber die grundlegenden Verhal-
tensstrukturen hiervon unberihrt bleiben (Abschnitte 4 bis 6). AbschlieRend erfolgt
eine Einordnung der Studie in ein umfassenderes Argumentationsgerist zur Erkla-
rung der personalwirtschaftlichen Konsequenzen einer Ausbreitung der Neuen Be-

schaftigungsverhaltnisse (Abschnitt 7).

2 Die Analyse von Arbeitsbeziehungen

Was immer ein Arbeitsverhaltnis sonst sein mag, es ist auf jeden Fall und nicht zu-
letzt eine soziale ,Beziehung“. Damit soziale Beziehungen ertragreich sind und Be-
stand haben, missen sie bestimmte Mindestbedingungen (,Funktionsanforderun-
gen®) erfullen. Die Neuen Beschaftigungsverhaltnisse weisen nun charakteristische
Merkmale auf, die das Funktionsgeflge, welches das Normalarbeitsverhéltnis aus-
zeichnet, verandern. Daraus kann eine Gefahrdung der Funktionserfillung, also z.B.
der Leistungserfiillung, der Flexibilitat, der Kooperationsbereitschaft, entstehen (Mar-
tin 2002b).
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Ein wichtiges Element zur Sicherstellung der Funktionalitéat der Arbeitsbeziehung ist
die Motivationslage der Beschaftigten. Der theoretische Kern der folgenden Argu-
mentation besteht, diesem Gedanken folgend, in der Verknipfung der Beziehungs-
merkmale mit der Arbeitsmotivation. Im Folgenden wird also geprift, welche motiva-
tionalen Wirkungen sich aus der Veradnderung der Arbeitsbeziehungen ergeben.
Hierzu werden zuné&chst — im vorliegenden Abschnitt — Kernmerkmale sozialer Be-
ziehungen dargestellt. Im nachsten Abschnitt erfolgt dann eine motivationstheore-
tisch fundierte Verknipfung der Beziehungsmerkmale mit der Arbeitszufriedenheit
der Arbeitsanbieter. In Abbildung 1 ist die Argumentationsweise des vorliegenden
Beitrags nochmals skizziert. Empirisch untersucht werden die durch die durchgezo-
genen Pfeile symbolisierten Beziehungen. Die mit den gestrichelten Pfeilen bezeich-
neten Beziehungen werden innerhalb der vorliegenden Studie nicht néher betrachtet.
Sie sind dennoch aufgefiihrt, um den Argumentationszusammenhang aufzuzeigen, in
dem die empirische Analyse angesiedelt ist — die Diskussion um die Veranderung
der Merkmale von Arbeitsbeziehungen und deren Funktionalitat, worauf im Folgen-
den noch etwas néher eingegangen werden soll (ausfiihrlich Martin 2002b).

Beschaftigungsverhaltnis — Beziehungsmerkmale — —> Arbeitszufriedenheit

v
Funktionalitat

der Beziehung

Abb. 1: Argumentationslogik der beziehungsorientierten theoretischen Analyse

Was hat man sich unter den Kernmerkmalen einer sozialen Beziehung — und hier-
von abgeleitet: einer Arbeitsbeziehung — vorzustellen? Diese Frage ist eng verknupft
mit einer der Grundfragen der Sozialwissenschaften, der Frage nach der Dynamik
und Stabilitdt sozialer Beziehungen. Die vorliegenden Antworten sind auf3erst vielfal-
tig und nur begrenzt miteinander vergleichbar. Zu unterschiedlich sind die Erkenn-
tnisinteressen, theoretischen Ansatze und methodischen Zugange. Versuche, eine
systematische Ordnung von sozialen Kraften und Beziehungsmerkmalen zu erstellen
(vgl. far viele Aberle u.a. 1950; Thompson/Ellis/Wildavsky 1990; Wiggins/Trapnell
1996), mussen daher immer vorlaufig bleiben. Dessen ungeachtet lassen sich zent-

rale Themen identifizieren, die um die Frage kreisen, was ein soziales System zu-
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sammenhalt und erfolgreich macht. Vier dieser Themen verdienen besondere Beach-
tung, weil sie sich mit den Grundlagen befassen, auf die sich mogliche Regulierun-

gen von Arbeitsbeziehungen stiitzen kdnnen.

Das erste Thema kreist um Fragen der Macht und Abhangigkeit. Die Bedeutung
dieser GroRRen fur das soziale Miteinander ist wohl unbestritten, wenngleich gerade
bezuglich des Machtphanomens die Ansichten dartber, welche Fragen entscheidend
und welche Sichtweisen tragend sind, weit auseinander gehen. Doch ganz unabhan-
gig vom jeweiligen theoretischen Zugang (durch grof3e Klarheit zeichnen sich die
Theorien von Thibaut/Kelley 1959 und Emerson 1962 aus, vgl. auch Nienhiiser 1998,
2003) stimmen die verschiedenen Ansatze darin Uberein, dass Macht und Abhangig-
keit keine beliebigen Merkmale einer Sozialbeziehung sind, die ihr lediglich die eine
oder andere Farbung geben. Macht und Abhangigkeit sind vielmehr ganz fundamen-
tale GroRRen, sie definieren gewissermalRen den sozialen Raum, innerhalb dessen

sich das soziale Geschehen vollziehen und weiter entwickeln kann.

Das zweite Thema in der Diskussion um die Stabilitat und Dynamik von sozialen
Beziehungen befasst sich mit dem Nutzen, den die Beteiligten aus einer sozialen
Beziehung ziehen. Eine Organisation beispielsweise wird nur dann Mitglieder gewin-
nen, wenn deren (relative) Nutzen-Kosten-Kalkulationen im Hinblick auf die Mitglied-
schaft positiv ausfallen. Diese Uberlegung wird insbesondere von der so genannten
Anreiz-Beitrags-Theorie herausgestellt (March/Simon 1958), ist aber letztlich Be-
standteil jeder 6konomisch orientierten Organisationstheorie. So existiert z.B. auch
im Ansatz von Coleman (1979) nur dann ein Anreiz, dem ,korporativen Akteur” (der
Organisation) Ressourcen wie Geld, Arbeitskraft und Verfligungsrechte zu Ubertra-
gen, wenn sich dies auch auszahlt und wenn keine bessere Alternative zur Verfu-
gung steht. Je grol3er der potentielle Nutzen aus der Beziehung ist, desto eher wird
man bereit sein, zusatzliche Kosten aufzuwenden, um die Beziehung auch zu erhal-
ten. Ist der Nutzenvorteil nur gering, dann werden sowohl Arbeitgeber als auch Ar-
beitnehmer zusétzliche Kosten, also z.B. auch Transaktionskosten, die mit dem Ver-
tragsverhaltnis entstehen kdnnen, moglichst vermeiden. Warum sollte sich ein Un-
ternehmen beispielsweise darum bemihen, ausgefeilte Personalmarketing-
Maflinahmen zu ergreifen, wenn gentigend Arbeitsanbieter zur Verfigung stehen und
es keine Probleme macht, diese jederzeit und ohne zuséatzliche Kosten zu ersetzen?

Oder warum sollten Arbeitnehmer einen besonderen Wert z.B. auf eine Betriebsrente
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legen, wenn sie mit einer alternativen Verwendung der entsprechenden Mittel einen
hoéheren Barwert erzielen kbnnen? Das Anreiz-Beitrags-Gleichgewicht ist aber nicht
nur eine Funktion des Nutzenumfangs, sondern wird auch ganz zentral von der Nut-
zenverteilung, also von Gerechtigkeitsfragen, bestimmt. Die diesbezlgliche For-
schung kann sich auf eine umfanglich sozialtheoretische Tradition stlitzen (Rawls
1971, 2003; Kolm 1996) und wird auch in zahlreichen empirischen Studien behandelt
(vgl. z.B. die Studie von Tsui u.a. 1997, in der die Wirkung unausgeglichener Arbeit-
geber-Arbeitnehmer-Beziehungen auf die Arbeitsleistung und das organisationale

Birgerverhalten untersucht wird).

Die beiden bisher angesprochenen Beziehungsmerkmale sind im Themenkreis
Macht und Okonomie angesiedelt. Ein ebenso groRes Gewicht besitzen die sozial-
psychologischen Aspekte einer Beziehung. Besondere Bedeutung besitzt vor allem
die Frage nach der Grenzziehung zwischen Innen und Aul3en. Soziale Systeme stif-
ten Identitdten und ziehen Markierungslinien, die Mitglieder und Nicht-Mitglieder vo-
neinander trennen, ein Tatbestand mit erheblichen Folgen fir die Sozialbeziehung
(vgl. die Uberlegungen so verschiedener Autoren wie Simmel 1968, March/Simon
1958, Sherif u.a. 1961) und entsprechend auch fir das Arbeitsverhalten. Personen,
die auRerhalb einer Betriebsgemeinschaft stehen, missen einige Hirden Uberwin-
den, um Anschluss und Unterstitzung zu finden und um sich die Moéglichkeiten zu
verschaffen, auf ihre Arbeitsbedingungen Einfluss nehmen zu kdnnen. Dies gilt ver-
scharft, wenn sie sich als Objekt von Benachteiligungen und Diskriminierungen se-
hen. Und umgekehrt werden AuRenstehende nicht selten als unliebsame Konkurren-
ten empfunden, vor allem dann wenn die Personalpolitik des Unternehmens solche

Wahrnehmungen noch unterstutzt.

Ein viertes wichtiges Thema in der Analyse sozialer Beziehungen ist der Zeithori-
zont, innerhalb dessen sich das soziale Geschehen abspielt. Die Uberragende Be-
deutung dieses Faktors fur die Gestaltung von sozialen Beziehungen muss wohl
kaum besonders herausgestellt werden. Langfristig ausgelegte Beziehungen tendie-
ren beispielsweise sehr stark zur Institutionalisierung und damit zu einer Verstetigung
von Ansprichen und Handlungsmustern. Die mit der Zeitperspektive verbundenen
Fragen werden nicht zuletzt in 6konomischen und spieltheoretischen Ansatzen be-
handelt (vgl. u.a. Williamson 1996, Axelrod 1997).
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In Abbildung 2 sind die angesprochenen Themen bzw. die damit verknipften zent-
ralen Merkmale von sozialen Beziehungen nochmals aufgefuhrt. Gleichzeitig enthalt
die Abbildung 2 eine allgemeine sozialtheoretische Hypothese. Diese Hypothese be-
hauptet, dass bestimmte Merkmalsauspragungen eher zu einer Stabilisierung, ande-

re dagegen zu einer Destabilisierung sozialer Systeme beitragen.

Dimensionen von Beschaf- Gleichgewichtssituation
tigungsverhaltnissen Gleichgewicht Ungleichgewicht
Abh&ngigkeit wechselseitig abhangig stark abhéngig
Innen — Aul3en zugehorig fremd
Anreiz-Beitrags-Verhaltnis ausgeglichen unausgeglichen
Zeithorizont langfristig kurzfristig

Abb. 2: Kernmerkmale sozialer Beziehungen

So wird beispielsweise ein hohes Anreiz-Beitrags-Ungleichgewicht Krafte freiset-
zen, die auf seine Beseitigung drangen. Daraus resultiert zwar nicht automatisch
oder notwendigerweise ein neues Gleichgewicht, denn tatsachlich findet man auch
relativ.  dauerhafte soziale Beziehungen mit deutlichen Anreiz-Beitrags-
Ungleichgewichten. Derartige Beziehungen haben aber nur Bestand — so jedenfalls
die hier vertretene Hypothese — wenn es stabilisierende Krafte gibt, die dem aus der
Ungleichgewichtssituation resultierenden Verédnderungsdruck entgegenwirken. Die
Auflistung der vier ausgewahlten Beziehungsmerkmale in Abbildung 2 kann natirlich
keinerlei Vollstandigkeit beanspruchen. Schon aus prinzipiellen Grinden werden
Merkmalskataloge zur Charakterisierung von sozialen Systemen und Arbeitsbezie-
hungen (Burns 1990, Hendry 1995, Marsden 2000) immer unvollstéandig bleiben.
Dessen ungeachtet, besitzen die vier beschriebenen Merkmale grundlegende Be-
deutung fur die Ausgestaltung von sozialen Beziehungen und kénnen damit auch
nutzbringend verwendet werden, um die Besonderheiten der Neuen Formen der Be-
schaftigung zu charakterisieren. In Abbildung 3 sind — exemplarisch — finf Beschéfti-

gungsverhaltnisse anhand der aufgefuihrten Beziehungsmerkmale charakterisiert.
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Dimensionen von Normalar- | Selbststan- | Leiharbeit Teilzeit- Befristete
Beschaftigungsver- beitsver- digkeit arbeit Arbeit
haltnissen haltnis
Abhangigkeit abhéangig |unabhangig stark abhangig stark
abhangig abhangig
Innen-Aul3en- innen aullen aul3en teils/teils teils/teils
Verhaltnis
Anreiz-Beitrags- attraktiv/ attraktiv/ | Unattraktiv/ | attraktiv/ | unattraktiv/
Situation gerecht gerecht ungerecht | (un)gerecht | (un)gerecht
Zeithorizont lang kurz kurz mittel kurz

Abb. 3: Merkmale der Sozialbeziehungen in unterschiedlichen Beschéaftigungsverhaltnissen

Danach befindet sich insbesondere ein Leiharbeitnehmer in einer ungtinstigen Si-
tuation (zur Situation von Leiharbeitnehmern vgl. u.a. Kock 1990, Nienhu-
ser/Baumhus 2002). Sein Anreiz-Beitrags-Verhaltnis ist unausgeglichen, denn er er-
halt ein geringeres Gehalt als Kollegen, die vergleichbare Tatigkeiten ausfuhren. Er
ist gleich von zwei Arbeitspartnern abhéngig und hat meist keine attraktiven Beschéf-
tigungsalternativen. Au3erdem gehort er nicht zur Betriebsgemeinschaft des jeweili-
gen Beschéftigungsbetriebes, er muss sogar damit rechnen, dass er von den dort
tatigen Mitarbeitern ,ausgegrenzt” wird, und er hat auch kaum einen Grund, von sei-
ner Seite aus Bindungen aufzubauen, da ihm jeweils nur kurzfristige Arbeitsbezie-
hungen in Aussicht gestellt werden. Der Selbststandige teilt mit dem Leiharbeitneh-
mer dessen Aul3enstellung und die kurzfristige Perspektive. Er verfligt jedoch Uber
ein ausgeglichenes Anreiz-Beitrags-Verhaltnis, und er ist von seinem Vertragspartner
aulRerdem nicht abhéngig. Dies gilt zumindest im marktwirtschaftlichen ldealmodell,
weil — so die dort vorausgesetzte Soziallogik — Ungleichgewichte im Anreiz-Beitrags-
Verhaltnis dazu fuhren, dass der Selbststandige seine Arbeitskraft anderen Arbeits-
nachfragern anbieten wird, die seine Leistungen besser zu schatzen wissen. Auch
Machtungleichgewichte haben in dieser Vorstellung keinen Raum. Tatsachlich exis-
tieren aber erhebliche wirtschaftliche Abhangigkeiten von Selbststandigen und dar-
aus resultierend auch erhebliche Anreiz-Beitrags-Defizite, so dass man mindestens
zwei Typen von Selbststandigen unterscheiden misste, den souveranen Wirt-
einerseits und den wirtschaftlich Subsistenz-

schaftsakteur abhéangigen

Alleinunternehmer andererseits (zur Situation von Selbststandigen vgl. u.a. Martin
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2002a, Pongratz/VoR 2003). Ahnliches gilt fiir die anderen Beschaftigungsgruppen:
nicht alle Leiharbeitnehmer entsprechen dem skizzierten Bild des unterprivilegierten
Randarbeiters und bei den Normalarbeitnehmern gibt es zahlreiche Ubergange be-
zuglich Bindung, Fristigkeit, Abhangigkeit und Leistungs-Gegenleistungs-Verhaltnis.
Dennoch ist die in Abbildung 3 vorgenommene Zuordnung nicht vollig realitatsfremd.
Sie gibt die relative Positionierung der verschiedenen Beschaftigungsgruppen in der
Durchschnittsbetrachtung durchaus angemessen wieder. Doch, wie auch immer,
letztlich ist die genaue Zuordnung eine empirische Frage, die zwar wichtig ist, aber
nicht das primare Interesse des vorliegenden Beitrags ausmacht. Dieser basiert
vielmehr auf der These, dass die motivationalen Voraussetzungen des Arbeitsverhal-
tens von der Qualitat der Arbeitsbeziehung bestimmt werden und nicht so sehr von
der Beschéftigungsform. Die Beschaftigungsform ist gewissermaf3en nur ein ,Ober-
flachenphanomen®, tiefer liegend und daher letztlich auch entscheidend fir das Ar-
beitsverhalten ist die Qualitat der Arbeitsbeziehung. Zwar kommt auch der Beschafti-
gungsform eine grofRe Bedeutung fur das Arbeitsverhalten zu — aber nur ,indirekt"
oder in einem ,vorgelagerten® Sinne, namlich soweit diese wiederum die Bezie-

hungsqualitat bestimmt.

3 Empirische Hypothesen

Im Folgenden werden die Hypothesen vorgestellt, die unserer empirischen Studie
zugrunde liegen. Zunéchst wird auf das Konstrukt ,Arbeitszufriedenheit” eingegan-
gen. Dieses wird in den Mittelpunkt der folgenden Betrachtungen gestellt, weil in der
Arbeitszufriedenheit die Bewertung der Qualitat einer Arbeitsbeziehung zum Aus-
druck kommt. Sie eignet sich damit auch sehr gut als Indikator fur die Stabilitat der
Arbeitsbeziehung. AnschlielBend werden mdgliche Zusammenhénge zwischen der
Arbeitszufriedenheit und den oben beschriebenen Grundmerkmalen einer Arbeitsbe-
ziehung erortert. Die Uberlegungen miinden in die Ableitung empirisch prifbarer Hy-

pothesen.

3.1 Arbeitszufriedenheit

Zufriedenheit ist der Wortbedeutung nach ein Geflhl, eine angenehme Empfindung.
Man wendet sich dem Objekt der Zufriedenheit (also z.B. der Arbeit) gern zu. Unzuf-
riedenheit ist eine unangenehme Empfindung, man wird versuchen, das Objekt der

Unzufriedenheit zu vermeiden. Und umgekehrt, an einer Arbeitsstelle, an der man
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sich wohl fuhlt, ist man auch zufrieden; eine Arbeitsstelle, die mit taglichem Unbeha-
gen verbunden ist, ist dagegen unbefriedigend. Das scheint einsichtig, ist aber nicht
der gangige Ansatzpunkt der Arbeitszufriedenheitsforschung (Martin 1992). Diese
fragt namlich selten nach den Gefiihlen, die die Arbeitnehmer bei ihren Arbeitstétig-
keiten empfinden. Stattdessen untersucht sie Urteile, die die Arbeitnehmer Uber ihre
Arbeitssituation abgeben. In den Fragebdgen, die von der Arbeitszufriedenheitsfor-
schung normalerweise benutzt werden, wird zwar durchaus im Wortsinne nach der
»Zufriedenheit* mit den Arbeitsbedingungen, mit dem Lohn, den Arbeitsinhalten usw.
gefragt, bei den vorgegebenen Antwortmdglichkeiten geht es aber eigentlich nicht
um die Wiedergabe emotionaler Erfahrungen, sondern um Bewertungen, in der die
Gefluihlskomponente deutlich in den Hintergrund ruckt. In der neueren Arbeitszufrie-
denheitsforschung wird diese Perspektivenverschiebung mittlerweile diskutiert (Brief
1998, Weiss 2002) und in zunehmendem MalRe beschéftigen sich auch empirische
Studien mit der Geflihlslage im engeren Sinne (vgl. u.a. George 1989, Cropanza-
no/James/Konovsky 1993, Duffy/Ganster/Shaw 1998). In der vorliegenden Studie
werden beide Aspekte betrachtet. Die Arbeitszufriedenheit wird in traditioneller Weise
als ,Einstellung” verstanden, in der sich die Beurteilung der jeweiligen Arbeitssituati-
on spiegelt. Erganzend wird das emotionale Erleben bei der Arbeit erfasst. Diese
Trennung erfolgt ganz bewusst, weil den beiden Konstrukten ein unterschiedlicher
Stellenwert zukommt. Wahrend die allgemeine Gefiuihlslage gewissermal3en den Er-
lebnishintergrund abgibt, der das tagliche Arbeitsverhalten in unmittelbarer Weise
pragt (s.u.), ist die Beurteilung der Arbeitszufriedenheit das Ergebnis einer Bilanzie-
rung der Vor- und Nachteile der Arbeitssituation. Die Arbeitszufriedenheit eignet sich
daher auch in besonderer Weise als Indikator fur die Belastbarkeit und Stabilitat ei-
nes Beschaftigungsverhaltnisses. Kommt ein Arbeitnehmer zu einer negativen Ein-
schatzung seines Arbeitsverhaltnisses, dann ist dies zwar normalerweise noch kein
hinreichender Grund dafur, dass er die Arbeitsbeziehung aufkindigt (das ist schliel3-
lich auch eine Frage der Alternativen), die daraus resultierende Unzufriedenheit wird
ihn aber nicht gleichgultig lassen, er wird vielmehr nach Handlungsalternativen Aus-
schau halten, wozu u.a. auch der Wechsel des Beschéftigungsverhaltnisses gehort
(March/Simon 1958). Aber auch das Arbeitsverhalten nimmt Schaden. Die Neigung,
in das Arbeitsverhaltnis zu investieren, sinkt und Aktivitditen zum Vorteil der Organi-
sation, die ein groR3es Eigenengagement verlangen, werden reduziert (Organ/Ryan
1995, Schappe 1998b).
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Im Folgenden wird untersucht, in welcher Weise von den oben beschriebenen
Merkmalen einer Arbeitsbeziehung kausale Wirkungen auf die Arbeitszufriedenheit

ausgehen.

3.2 Abhangigkeit

Sind Personen, die von ihrem Arbeitgeber (wirtschaftlich) stark abhangig sind, un-
zufriedener als Personen, die in stadrkerem Malie ,eigener Herr* Uber ihre Arbeitsver-
héaltnisse sind, z.B. weil es ihnen leichter mdglich ist, den Arbeitgeber zu wechseln?
Sofern ,Freiheit* oder ,Unabhangigkeit* eigenstandige Grundbedurfnisse sind, besitzt
die These einer durch Abhangigkeit induzierten Unzufriedenheit einige Plausibilitat.
Die angefuhrte Bedingung ist aber durchaus fragwurdig und zwar schon allein des-
wegen, weil sich fast alle Menschen standig in irgendwelchen Abhangigkeitsverhalt-
nissen (innerhalb und aufRerhalb der Arbeitswelt) bewegen, ohne deswegen erkenn-
bar an Unzufriedenheit zu leiden.! Es ist sicher angenehmer in gréRerer Unabhan-
gigkeit als in grolReren Abhangigkeiten zu leben, aber flr einen durchschlagenden
Zufriedenheitseffekt ist dies nicht ausreichend. Hierfur ist es vielmehr notwendig,
dass die Abhéangigkeit als deutlich spurbare Verhaltensbeschrankung erlebt wird,
dass sie also im Alltagshandeln standig zu irgendwelchen Bedurfnisversagungen
fuhrt. Dies ist aber in den Ublichen Arbeitsverhaltnissen nur selten der Fall. Vielmehr
wird es von vornherein als ,normal* empfunden (d.h. es ist gesellschaftlich akzeptiert
und wird nicht weitergehend reflektiert), dass Arbeitnehmer innerhalb einer Arbeits-
beziehung in einer schwacheren Position als Arbeitgeber sind. Daher entsteht aus
wirtschaftlicher Abhangigkeit normalerweise auch keine Beunruhigung. Diese kann
sich allerdings einstellen und wird dann auch die Arbeitszufriedenheit nachhaltig be-
eintrachtigen, wenn sich innerhalb des Arbeitsverhaltnisses bedrohliche Entwicklun-
gen ergeben, gegen die man sich — eben aufgrund der gegebenen Abhangigkeit —
nicht zur Wehr setzen kann. Anders ausgedrickt: Abhangigkeit wird nur dann zum
Problem, wenn sie mit der Wahrnehmung negativer Konsequenzen verknipft wird,
wenn sie gewissermalf3en zum Bestandteil einer unerfreulichen ,Definition der Situa-
tion“ (Kirsch 1971, Esser 2001) wird.

! Zu den Anforderungen, die aus wissenschaftlicher Sicht zu beachten sind, damit man von Grundbe-
dirfnissen sprechen kann, vgl. Heckhausen 1989.
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Hi: Personen, die von ihrem Arbeitsverhaltnis mehr oder weniger abhangig sind,
unterscheiden sich aufgrund dieses Tatbestands nicht grundsatzlich auch in ih-
rer Arbeitszufriedenheit.

3.3 Das Innen-Aul3en-Verhaltnis: Zugehdrigkeit

In der vorliegenden Studie wird die psychologische Seite des Innen-Aul3en-
Verhaltnisses, das Zugehorigkeitsgefuhl, betrachtet. Was spricht fir einen Zusam-
menhang zwischen dem Zugehorigkeitsgefuhl zu der Organisation in der und fur die
eine Person ihre Arbeit erbringt und der Arbeitszufriedenheit? Antworten auf diese
Frage findet man in sehr unterschiedlichen Bereichen der Sozial- und Verhaltensfor-
schung. Besonders herauszustellen ist die Literatur zur Gruppenkohasion (Harri-
son/Price/Bell 1998) und zur Identifikation (Weber 1971) bzw. zum organisationalen
Commitment (Meyer/Allen 1999). Den unmittelbarsten Zugang liefern aber bereits
ganz fundamentale bedurfnistheoretische Uberlegungen. Hierauf sei jeweils kurz
eingegangen. Zu dem theoretischen Konstrukt Commitment gibt eine ganze Begriffs-
familie, deren Verastelungen hier nicht behandelt werden kénnen (Weller 2003),
Auskunft. Im Wesentlichen geht es beim organisationalen Commitment um die ,Bin-
dung“ an eine Organisation. Wie Metaanalysen zeigen, korrelieren die Messwerte zur
Erfassung des organisationalen Commitments und der Arbeitszufriedenheit auReror-
dentlich hoch (Tett/Meyer 1993). Strittig ist die Kausalitat und damit auch die theore-
tische Deutung dieser Beziehung. Beide Kausalrichtungen sind plausibel. Bindung
kann als relativ Gberdauernde Eigenschaft einer Beziehung verstanden werden. Sie
ist gewissermalf3en Ausdruck der geronnenen Erfahrung. Sie liefert damit einen Refe-
renzrahmen zur Beurteilung konkreter Ereignisse und der daraus resultierenden Zu-
friedenheiten. Umgekehrt lebt aber auch der Aufbau von Bindungen von einer positi-
ven Wertschéatzung der Beziehung, weshalb es plausibel ist, eine Wechselbeziehung
zwischen organisationaler Bindung und Zufriedenheit anzunehmen. Die Situation
verkompliziert sich allerdings dadurch, dass sehr unterschiedliche Formen des
Commitment denkbar sind (Moser 1996). Neben einem rein ,kalkulativen® Commit-
ment, das sich z.B. aus dem Fehlen von Alternativen erklart, werden z.B. auch ein
moralisches und ein normatives Commitment unterschieden. Am meisten untersucht
wurde das so genannte affektive Commitment, also eine Form der Bindung, die sich
auf emotionale Grundlagen stutzt, die wiederum ihre Ursachen in Identifikationspro-

zessen haben oder in der Ubereinstimmung mit Werten und Normen der Organisati-



ALBERT MARTIN: Formen der Beschéftigung 14

on grianden (Meyer/Allen 1984). Der Bezug zwischen dieser GréR3e und der Arbeits-
zufriedenheit ist offenkundig: wer sich einer Organisation geftihlsmafRig verbunden
fuhlt, neigt nicht dazu, sich vor allem die negativen Aspekte der Beziehung zu verge-
genwartigen. AulRerdem wirkt die positive Voreingenommenheit gegentber der Or-
ganisation als emotionaler Puffer gegen Stress und weniger erfreuliche Ereignisse,
und schlief3lich wird jemand, der sich mit seiner Organisation identifiziert, auch eher
bereit und in der Lage sein, das Arbeitsgeschehen nicht nur aus dem eigenen, son-
dern auch aus dem Blickwinkel des Arbeitsvertragspartners zu sehen. Auch der Be-
griff der Kohasion, der den Zusammenhalt in Gruppen bezeichnet, ist stark von Zu-
friedenheitsaspekten durchdrungen. In verschiedenen Messverfahren zur Erfassung
der Kohésion bildet die ,soziale Zufriedenheit* jedenfalls einen tragenden Faktor (vgl.
Hagstom/Selvin 1965). Auch gilt das so genannte ,Wir-Gefuhl* als ein wesentlicher
Bestandteil der Kohasion (Hare 1976) — eine Qualitat der Gruppenverbundenheit, die
sich ohne eine grundsatzliche Zufriedenheit mit dem Gruppengeschehen kaum he-
rausbilden dirfte. Bedurfnistheoretisch stellt sich die Beziehung zwischen Arbeitszu-
friedenheit (Neuberger 1974) und Zugehdrigkeitsgefuhl recht einfach dar. Wenn man
unterstellt, dass jeder Mensch ganz allgemein und auch wéahrend seiner Arbeit das
Bedurfnis nach sozialen Kontakten und sozialer Zuwendung verspirt, dann wird man
davon ausgehen konnen, dass Personen, die dieses Bedurfnis befriedigen kdnnen,
zufriedener sein werden als Personen, die diesbezlglich Mangel leiden missen. Und
in einer Organisation, der man sich zugehorig fuhlt, lassen sich die sozialen Bedurf-
nisse sicher leichter befriedigen, als in einer Organisation, die man nicht als sozialen
Lebensraum ,annimmt“. Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass alle drei der

geschilderten theoretischen Ansatzpunkte letztlich die gleiche Hypothese stitzen:

H,:  Mit steigendem Zugehoérigkeitsgefuhl wachst die Arbeitszufriedenheit.

3.4 Anreiz-Beitrags-Situation

Zur Beschreibung der gegebenen Anreiz-Beitrags-Situation ist es notwendig, glei-
chermalR3en sowohl auf die Bewertung als auch auf die Verteilung der in der Arbeits-
beziehung in Frage stehenden Leistungen und Gegenleistungen einzugehen. Der
Wert der Leistung bemisst sich verhaltenstheoretisch gesehen in NutzengréRen, die

Verteilung drickt sich in der wahrgenommenen Fairness aus.
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Nutzen

Der Nutzen einer Handlung nimmt in praktisch allen Verhaltenstheorien eine zentra-
le Rolle ein. In behavioristischen Theorien kommt der Nutzen in Konstrukten wie ,Be-
lohnung” und ,Verstarkung“ zum Ausdruck (Hilgard/Bower 1973). In kognitiven Theo-
rien — hier sind insbesondere Wert-Erwartungs-Theorien zu nennen, zu denen auch
O0konomische Theorien gehoren — wird der Nutzengewinn durch Begriffe wie Erwar-
tungserfullung und Zielerreichung naher gekennzeichnet (Vroom 1964, Langenheder
1975) und auch in komplexeren Vorstellungen tber das menschliche Seelenleben
sind es die Bedurfnisbefriedigung und der hieraus entstehende psychische Gewinn
(also der Nutzen), die das menschliche Verhalten steuern (Dorner 1999). Die Bezie-
hung zwischen Nutzen und Zufriedenheit ist also in den diversen Verhaltenstheorien
ganz strikt, sie kann kaum enger gedacht werden, wenngleich die genaue Begriun-
dung dafir, dass eine positive Bewertung der Arbeitsertrdge zu Arbeitszufriedenheit,
eine negative Bewertung dagegen zu Arbeitsunzufriedenheit fiihrt,® je nachdem, wel-
cher der oben aufgeflihrten theoretischen Ansatze betrachtet wird, variiert. Folgt man
beispielsweise der Argumentation von Wert-Erwartungs-Theorien, dann resultieren
aus der Erreichung der jeweiligen (Arbeits-) Ziele Belohnungen, die wiederum dazu
beitragen, dass sich eine generalisierte Erwartung auch tber kinftige Belohnungen
herausbildet (Katzell/Thompson 1990). Wie auch immer, aus dem Blickwinkel der
angefuhrten theoretischen Ansatze kann die folgende allgemeine Hypothese als rela-

tiv gesichert gelten:

Hs:  Je grol3er der Nutzen aus einer Arbeitsbeziehung, desto gréRRer ist die Arbeits-

zufriedenheit.

Eine gewisse Relativierung dieser Hypothese ergibt sich aus der Beobachtung,
dass mit zunehmender Sattigung eines Bedirfnisses der Grenznutzen abnimmt
(Homans 1961). Als weitere Einschrankung wird geltend gemacht, dass sich der
Mal3stab fir die Zufriedenheit — das Anspruchsniveau — der erreichbaren Bedurfnis-
befriedigung anpasst (Lewin u.a. 1944, March/Simon 1958), wodurch sich der Zu-

2 Angesichts dieser Formulierung drangt sich der Verdacht auf, bei Hypothese 2 handele es sich blof3
um eine Tautologie. Dies ist aber nicht der Fall, zwischen Nutzen und Zufriedenheit besteht keine
logische Beziehung, denn es ist prinzipiell denkbar, dass jemand mit einer Arbeitsbeziehung nicht
sonderlich zufrieden ist, obwohl er die Giter, die er aus dieser Arbeitsbeziehung zieht, durchaus
schatzt.
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sammenhang zwischen Nutzensteigerung und Zufriedenheit zwar nicht auflost, aber
abmildert. Beziiglich der angefiihrten Hypothese ist andererseits zu beachten, dass
es in ihr nicht um die objektive Befriedigung von Bedurfnissen, sondern um subjekii-
ve Nutzeneinschatzungen geht, d.h. um eine mehr oder weniger bewusst ,empfun-
dene” Bewertung der Gegenleistungen, die der Arbeitgeber fir den eigenen Arbeits-
einsatz erbringt. In diesem Licht betrachtet, erscheint die Hypothese Hs hoch plausi-
bel.

Fairness

Letztlich beruht jede soziale Beziehung auf Reziprozitat (Gouldner 1960; Sahlins
1972). Triandis (1978) rechnet die Reziprozitat daher auch zu den universellen Kons-
tanten in den Sozialbeziehungen. Entsprechend beziehungsschadigend ist es, wenn
eine der beteiligten Parteien die Beziehung einseitig zu ihrem Vorteil ausnutzt. Zwar
gibt es durchaus kulturelle und individuelle Unterschiede in der genauen Bestimmung
dessen, was als fair gilt und auch das Ausmald der ,Empfindlichkeit‘, mit der Men-
schen auf die Wahrnehmung von Ungerechtigkeiten reagieren ist unterschiedlich
(Kidder/Muller 1991, King/Miles/Day 1993), ganz generell ist aber davon auszuge-
hen, dass ein unausgewogenes Verhéltnis von Leistung und Gegenleistung nieman-
den ,kalt lasst, sondern unangenehme Gefiihle hervorruft und eine negative Beurtei-
lung des Partners veranlasst. Im Falle einer Benachteiligung reagiert man ublicher-
weise mit Arger und auch eine ungerechte Bevorzugung erfiillt nur wenige mit Freu-
de, sie ist eher dazu angetan, Schuldgefiihle zu erzeugen. Empirische Studien er-
bringen daher auch normalerweise hohe negative Korrelationen zwischen empfun-
denen Ungerechtigkeiten und Arbeitszufriedenheit (Greenberg 1990, Schappe
1998a).

Ahnlich wie bei anderen sozialwissenschaftlichen FundamentalgroRen findet man
auch bezuglich der Gerechtigkeit zahlreiche Begriffsvarianten und —nuancen. So wird
Fairness verschiedentlich als Verhalten verstanden, das sich auf die Behandlung der
ganzen Person bezieht, wahrend es bei der Gerechtigkeit lediglich um die Verteilung
von Verhaltensergebnissen ginge. GréRere Bedeutung hat die Unterscheidung zwi-
schen Ergebnis- und Prozessgerechtigkeit gefunden. Die Beurteilung der Ergebnis-
gerechtigkeit orientiert sich — so die ,Equity-Theory* von Adams (1965) — am Verhalt-
nis der eigenen Beitrdge (Inputs) in einer Arbeitsbeziehung zu den Ertragen (Out-

puts) der Beziehung. Den Vergleichsmalistab liefert normalerweise das Input-Output-
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Verhéltnis, das Referenzpersonen erzielen, also Personen, die eine ahnliche Ar-
beitsposition innehaben bzw. die sich in &hnlichen Arbeitssituationen befinden. Als
Beurteilungsmal3stab fur Gerechtigkeit kdnnen jedoch auch allgemeine Normvorstel-
lungen dartber dienen, was als angemessenes Leistungsverhaltnis zu gelten hat.
Wie auch immer, letztlich entscheidend fur das Entstehen von Geflihlen ungerechter
Behandlung ist die Enttauschung von als legitim empfundenen Erwartungen. Die
emotionale Komponente dieser Enttauschung liefert gewissermal3en den Brennstoff
fur anhaltende Unzufriedenheit.

Fairnessurteile haben neben dieser affektiven aber auch eine kognitive Komponen-
te, d.h. sie sind auch Urteile im wortlichen Sinn, denn sie enthalten eine Bewertung
Uber die Qualitat der Beziehung. Darin gleichen sie Zufriedenheitsurteilen. Wahrend
Fairnessurteile sich auf das engere Verhaltnis von Leistung und Gegenleistung be-
ziehen, richten sich Zufriedenheitsurteile umfassender auf eine Bewertung der ge-
samten Arbeitsbeziehung. Es ist davon auszugehen, dass der Fairnessbewertung
hierbei ein erhebliches Gewicht zukommt und zwar umso mehr, je starker die jeweili-
ge Arbeitsbeziehung als reine Zweckbeziehung betrachtet wird, weil in derartigen
Beziehungen der Gesichtspunkt von Leistung und Gegenleistung in den Vordergrund
rickt. Beide Aspekte des Fairnessurteils, der emotionale ebenso wie der kognitive,
lassen erwarten, dass empirisch eine enge Beziehung zwischen empfundener (bzw.

-wahrgenommener“) Ungerechtigkeit und Arbeitsunzufriedenheit zu beobachten ist.

Hs:  Je gro3er die wahrgenommene Ungerechtigkeit ist, desto groR3er ist auch die

Unzufriedenheit mit der Arbeit.

3.5 Fristigkeit

Der Zeithorizont, fur den eine Arbeitsbeziehung eingegangen wird, ist zweifellos von
erheblicher Bedeutung fur die Arbeitsorientierung und das Arbeitshandeln. Weniger
klar ist allerdings die Wirkungsrichtung. Fiur einen positiven Effekt spricht, dass sich
in Beziehungen, die auf lAngere Fristen angelegt sind, die Gefahr opportunistischen
Verhaltens vermindert, wodurch auch emotionale Turbulenzen vermieden werden
(Axelrod 1997). AuRerdem kann man in einer langerfristigen Beziehung nach einer
Ubervorteilung des Partners auch nicht ohne weiteres aus dem Feld gehen. Man
muss entsprechend mit Vergeltung rechnen und wird daher geneigt sein, hierzu kei-

nen Anlass zu geben. Umgekehrt kdnnen Erwartungsenttauschungen in langerfristi-
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gen Beziehungen eher ausgeglichen werden als in kurzfristigen Beziehungen — ein
weiterer Grund fur einen positiven Effekt der Langfristperspektive auf die Arbeitszu-
friedenheit. Flr einen negativen Effekt eines grof3eren Zeithorizonts spricht unter an-
derem, dass Erwartungsenttauschungen starker und nachhaltiger wirken, wenn eine
Beziehung ,eigentlich* auf Dauer angelegt ist. Auch kann geltend gemacht werden,
dass mit einer langerfristigen Orientierung die Anspriche an den Arbeitspartner und
damit die Enttduschungsmadglichkeiten wachsen. Bezulglich all dieser Effekte muss
allerdings relativierend angemerkt werden, dass sich die Arbeitspartner in ihren Er-
wartungen normalerweise auf die jeweils in Frage stehende Zeitperspektive einstel-
len werden. Eine Person, die nur ein kurzfristiges Arbeitsengagement plant, erwartet
von ihrem Arbeitgeber beispielsweise keine Gewinnbeteiligung oder irgendwelche
Vergunstigungen, wie sie beispielsweise Personen mit langerer Betriebszugehorig-
keit oft gewahrt werden. Umgekehrt stellen Arbeitgeber an Aushilfskrafte andere
Anspriche als an ihre Stammbelegschaft usw. Zwar kann es hin und wieder vor-
kommen, dass die wechselseitigen Erwartungen nicht miteinander korrespondieren,
das liegt aber selten daran, dass die zeitliche Justierung dieser Erwartungen nicht
gelingt. Insgesamt betrachtet, dtirfte sich daher die folgende Hypothese als tragféahig

erweisen:

Hs: Die Fristigkeit des Arbeitsverhaltnisses hat (isoliert betrachtet) keinen Einfluss
auf die Arbeitszufriedenheit.

Aus dem Tatbestand, dass kein direkter Gesamteinfluss des Zeithorizonts einer Ar-
beitsbeziehung auf die Arbeitszufriedenheit existiert, kann nicht gefolgert werden,
dass Uberhaupt keine Zusammenhange zwischen diesen Grol3en bestehen. Eine
langere Zeitperspektive ist beispielsweise eine wichtige Voraussetzung fir das Ent-
stehen eines Zugehorigkeitsgefiuhls, das wiederum — wie beschrieben — einen engen
Bezug zur Arbeitszufriedenheit hat. Auch dirfte die Fristigkeit der Arbeitsbeziehung
die Wirkung der anderen Beziehungsmerkmale verstarken. So sollte ein auf Dauer
angelegtes Arbeitsverhaltnis, das einem Arbeitnehmer nur einen geringen Nutzen
bietet, wesentlich starkere Unzufriedenheit hervorrufen als ein Arbeitsverhaltnis, das
zwar auch nur einen geringen Nutzen bietet, aber von vornherein kurzfristig angelegt

ist.



ALBERT MARTIN: Formen der Beschéftigung 19

3.6 Motivationale Voraussetzungen

Das Thema des vorliegenden Beitrags ist der Einfluss der Beziehungsqualitat im
Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Verhaltnis auf die Arbeitszufriedenheit. Diese Frage wird
in der bisherigen Arbeitszufriedenheitsforschung weitgehend ausgeblendet. Im Vor-
dergrund stehen Variablen, die die unmittelbare Arbeitssituation, also z.B. Merkmale
der Arbeit (Handlungsspielraum, Rollenklarheit usw.), Arbeitsbedingungen (Arbeits-
belastungen, FuUhrungsverhalten usw.) und Personlichkeitseigenschaften (Leis-
tungsmotivation, Zuverlassigkeit usw.) betreffen. Das sind zweifellos alles wichtige
Einflussfaktoren, auf die hier aber nicht ndher eingegangen werden kann (vgl. u.a.
Spector 1997, Brief 1998). Ein weiterer Variablenbereich sei allerdings noch beson-
ders herausgestellt, weil ihm eine ,unmittelbarere” Relevanz fir das Arbeitshandeln
zukommt als die angefuhrten Variablengruppen. Gemeint sind die motivationalen
Voraussetzungen, mit der Menschen an ihre Arbeit herantreten. Wéahrend die Merk-
male eines Beschaftigungsverhaltnisses die Beziehung zwischen dem Arbeitgeber
und dem Arbeitnehmer bestimmen, determinieren die motivationalen Voraussetzun-
gen die Beziehung des Arbeitnehmers zu seiner Arbeit. Wegen der sozusagen ele-
mentar splrbaren Bedeutung dieser ,inhaltlichen* Arbeitsbeziehung, soll sie in der
empirischen Analyse den Merkmalen der ,sozialen* Arbeitsbeziehung an die Seite

gestellt werden.

Eine zentrale Grol3e der Arbeitsmotivation ist die so genannte intrinsische Motivati-
on. In ihr kommt gewissermaf3en der Wert zum Ausdruck, den man seiner Arbeit gibt.
Wichtig ist auBerdem das Selbstverstandnis, mit denen Menschen ihrer Arbeit ent-
gegentreten. Und schlie3lich ist auch noch die Geflhlsebene der Arbeit zu berick-
sichtigen. Dort geschieht die unmittelbarste Beriihrung des Menschen mit seiner Ar-
beit, weshalb es auch nicht ratsam erscheint, sie bei der Erklarung der Arbeitszufrie-

denheit auszublenden.
Intrinsische Motivation

Mit intrinsischer Arbeitsmotivation ist die Bereitschaft gemeint, sich in seiner Arbeit
Zu engagieren, auch wenn hierfir keine unmittelbaren Belohnungen wie beispiels-
weise eine hohere Bezahlung, eine bessere Stelle oder Anerkennung durch die Vor-
gesetzten winken (Deci/Ryan 1985, Frey/Osterloh 2002). Wer intrinsisch motiviert ist,

verrichtet seine Arbeit gewissermalien um der Sache willen, deswegen, weil er seine



ALBERT MARTIN: Formen der Beschéftigung 20

Aufgabe als sinnvoll empfindet und weil sie seinen Mdglichkeiten und inneren Be-
strebungen entspricht. Wer intrinsisch motiviert ist bezieht seine Belohnungen aus
der Aufgabe, mit der er sich identifiziert und die selbst dann fur Befriedigung sorgt,
wenn die sonstigen Arbeitsbedingungen nicht besonders attraktiv sind. Daraus ergibt

sich die folgende Hypothese:

Hes: Je stérker die intrinsische Motivation ist, desto grof3er ist auch die Arbeitszu-
friedenheit.

Selbstverstandnis

Menschen richten ihr Verhalten nicht nur danach aus, ob es ihnen einen Gewinn
bringt. Ihr Verhalten wird in mindestens gleichem Mal3 auch von ethischen Prinzipien
gelenkt, von moralischen Verpflichtungen und davon, ob es mit ihrem Selbstbild
Ubereinstimmt (Shamir 1996) oder anders ausgedrickt, zwar haben Menschen
durchaus ihr eigenes Interesse im Auge, sie suchen gleichzeitig aber auch Sinn in
dem, was sie tun. Die genaue Spezifizierung dieser Sinngebung gestaltet sich aller-
dings wesentlich schwieriger als die Erfassung der bisher beschriebenen Variablen.
Sinn muss von jeder Person ganz individuell und auf den jeweiligen Handlungskon-
text hin bezogen immer wieder neu ,konstruiert* werden. Jemand, der seine Beschaf-
tigung in einem Leiharbeitsunternehmen zunachst als Ausdruck beruflichen Abstiegs
versteht, kann im Lauf der Zeit zu einer ganz anderen Auffassung gelangen. So
muss der Tatbestand, dass man h&aufiger als die Kollegen den Einsatzort wechseln
muss, nicht in jedem denkbaren Fall als Ausdruck einer Herabwirdigung empfunden
werden, man kann darin — unter bestimmten Umstanden — auch den Ausdruck einer
besonderen Wertschatzung erblicken, den Beweis daflr, dass einem in besonderem
MaRe die Kompetenz zugetraut wird, die notwendig ist, um mit schwierigen Kunden
umzugehen. Es ist ein aussichtsloses Unterfangen, die vielféaltigen Sinnfindungsstra-
tegien, die Menschen zur Verfugung stehen, im Einzelnen nachzeichnen zu wollen.
Moglich ist es aber immerhin, Kategorien zu identifizieren, an denen sich die Men-
schen bei ihren Bemiihungen um Sinnfindung Ublicherweise orientieren. Hierzu kann
an die oben erwahnten — gewissermalien ,nutzentranszendenten“ — Konstrukte

Ethik, Moral und Selbstverstandnis angeknlpft werden, worauf an dieser Stelle aber
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nicht ausfihrlich eingegangen werden kann.? In der vorliegenden Studie wird aus der
Vielfalt der ,sinnstltzenden® Variablen nur ein ausgewahlter Aspekt — aus dem Be-
reich ,Selbstverstandnis” — betrachtet: der Stolz auf die eigenen Fahigkeiten und der
Stolz auf die jeweils ausgelbte Téatigkeit. Stolz beruht auf einer Erweiterung des
Selbstgefuhls und wird von einem positiven Grundaffekt getragen (Taylor 1985, La-
zarus 1991). Der Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit liegt auf der Hand.
Wer auf seine Arbeit nicht stolz sein kann, ist wesentlich anfalliger fur Irritationen, die
sich aus den Versagungen des Arbeitslebens ergeben, als jemand, der aus seinen
Fahigkeiten und seiner Aufgabe einen unmittelbaren Gewinn ziehen kann. Aul3erdem
wird es jemandem mit einer hohen Kompetenz-Wahrnehmung leichter fallen, die Zu-
versicht zu entwickeln, die notwendig ist, um eine unbefriedigende Arbeitssituation
durch eigenes Zutun zu veréndern. Unter sonst gleichen Bedingungen sollte sich da-

her die folgende Hypothese bestatigen lassen:

H7;: Je ausgepréagter der Stolz auf die eigenen Fahigkeiten und die eigene Tatig-

keit, desto grof3er die Arbeitszufriedenheit.
Emotionen

.Feeling good, doing good.” Diese These kann hohe Plausibilitat beanspruchen
(George/Brief 1992, Miller/Bierhoff 1994). Die wahrend der Arbeit herrschende Ge-
fuhlslage bestimmt den Grundton, der das tagliche Arbeitsgeschehen aufhellt oder
verdunkelt. Wer in einer gedruckten, gereizten oder depressiven Stimmung arbeiten
muss, wird nicht mit demselben Engagement seine Arbeit verrichten kénnen, wie je-
mand, dem es vergodnnt ist, in einem freundlichen und entspannten Klima zu arbei-
ten. Die Geflhlslage wird sich entsprechend auch in der Gesamtbewertung der Ar-
beitssituation niederschlagen. In der Emotionsforschung unterscheidet man zwischen

Stimmungen und Geflihlen. Stimmungen (z.B. Lustlosigkeit, Munterkeit) kennzeich-

® Ethische Prinzipien richten sich entweder auf Inhalte (Beispiele sind die Menschenrechte und die
Verantwortung) oder an Formprinzipien, also an Prinzipien, die die Willensbildung lenken sollten,
damit das eigene Verhalten Sinn macht (hier wére ein Beispiel die Rationalitat, ein anderes die Ge-
wissenserforschung). Moralische Verpflichtungen ergeben sich u.a. aus Bindungen (durch Sitte,
Versprechungen usw.) und aus der Wertschatzung von Tugenden (Ehrlichkeit, Zivilcourage usw.).
Das Selbstverstandnis schlief3lich projiziert das eigene Ich-Ideal auf ein bestimmtes Handlungsfeld.
Ein wichtiger Aspekt hierbei ist die Kompetenzwahrnehmung, ein anderer die Bestatigung der Ich-
Identitat, also der Erfahrbarkeit der eigenen Person und die Bestatigung einer jeweils unverwech-
selbaren Individualitat (zu Selbstkonzepten vgl. u.a. Barone/Hersen/van Hasselt 1998).
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nen Geflhlslagen mit einer mehr oder weniger langen Ein- und Ausschwingphase.
Gefiihle (wie Freude und Arger) haben eine klarer konturierte Gestalt (z.B. Freude,
Arger) mit einer charakteristischen Verlaufsdynamik und sind meist von relativ kurzer
Dauer. Gefuhle haben eine gré3ere Erlebnisndhe, d.h. sie werden unmittelbarer von
den konkreten Geschehnissen stimuliert. Es ist daher zu erwarten, dass sie sich
auch starker auf die Bewertung der Arbeitssituation auswirken als Stimmungen
(Weiss/Cropanzano 1996). Deshalb wollen wir in unserer Studie auch nicht Stim-
mungen im engeren Sinne betrachten, sondern die Gefuhlslage durch die bei der
Arbeit besonders haufig auftretenden Geflihle kennzeichnen. Besondere Aufmerk-
samkeit haben in der Forschung zwei Gefihlsqualitaten gefunden, die scheinbar ge-
gensatzliche Pole zum Ausdruck bringen, tatsachlich aber als unabhéngige Grofen
gelten mussen: die positive und die negative Affektivitat (Brief 1998, 1989; zu Emoti-
onsqualitaten vgl. Schlosberg 1954, Plutchik 1980). Der Bezug zur Arbeitszufrieden-
heit durfte unmittelbar einleuchten. In einer Arbeitssituation, in der positive Geflihle
dominieren, sollte auch eine hohe Arbeitszufriedenheit herrschen, wahrend in einer
Arbeitssituation, in der sehr h&ufig negative Geflihle entstehen, auch eine geringere
Arbeitszufriedenheit anzutreffen sein dirfte. Uber die Kausalitat soll an dieser Stelle
keine Voraussage gemacht werden, weil beide Wirkungsrichtungen Plausibilitat be-
anspruchen konnen. Positive bzw. negative Geflihlserlebnisse wahrend der Arbeit
werden das Urteil Gber die Arbeitssituation nicht unberthrt lassen. Umgekehrt be-
stimmen nicht nur Emotionen die Urteilsfindung, die Bereitschaft, positiven oder ne-
gativen Gefuhlen Raum zu geben ist auch eine Funktion der ,Voreinstellung®, die
man gegenuber einer Situation bezieht (Forgas 2000). Wer einer Beziehung grund-
satzlich positiv gegentber steht, wird negativen Erfahrungen weniger Gewicht geben
(sie evtl. als ,normale” Begleiterscheinung abschreiben) als jemand, der von vornhe-
rein negativ auf die Beziehung eingestimmt ist und in jedem weniger erfreulichen
Ereignis nur eine Bestatigung flr die Berechtigung seines allgemeinen Unbehagens

sehen kann.

Hs: Positive Geflihlslagen gehen mit einer hohen, negative Geflihlslagen gehen

mit einer geringen Arbeitszufriedenheit einher.

Anzumerken ist noch, dass nicht nur die Arbeitszufriedenheit, sondern auch die an-
deren Beziehungsvariablen, insbesondere das Zugehorigkeitsgefihl, auf das emo-

tionale Element ansprechen. Das Gefuhl der Verbundenheit kann eigentlich nur in
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einer Umgebung entstehen, in denen positive Emotionen tGberwiegen. Und selbst die

Beurteilung der Fairness wird davon nicht unberihrt bleiben.

4 Methodik

Die Daten fur die empirische Analyse entstammen mehreren Mitarbeiterbefragun-
gen, die im Jahre 2002 durchgefuhrt wurden. Die Erhebungen fanden statt in zwei
Leiharbeitsfirmen, einer Bank, einem Hotel, in der Verwaltung eines grof3en Kon-
zerns, einem Maschinenbaubetrieb und einer Hochschule. Auf3erdem wurden selbst-
standig tatige Journalisten im Einzugsgebiet einer deutschen Grol3stadt befragt. In-
sgesamt konnten Daten von 945 Personen in die Analyse einbezogen werden. Die
Erhebungen erfolgten mit Hilfe eines einheitlich gestalteten Fragebogens, der von
den Befragten selbststandig auszufiillen war.* Befragt wurden Personen mit einfa-
chen und anspruchsvollen Téatigkeiten, Arbeiter und Angestellte, Personen mit und
ohne Fuhrungsverantwortung, Personen in unterschiedlichen Beschaftigungsverhalt-
nissen, d.h. mit befristeten und unbefristeten Arbeitsvertragen, Vollzeit und Teilzeit-

beschaftigte. Im Anhang findet sich ein ausfiihrlicher Uberblick.’

In einer Erganzungsstudie zur Arbeitszufriedenheit in acht Behorden (n=483) im
Jahr 2003 wurden neben den beschriebenen Beziehungsmerkmalen und Kontroll-
groRen weitere Variablen erfasst, die in der Arbeitszufriedenheitsforschung eine gro-
Re Rolle spielen: Handlungsspielraum, Signifikanz der Arbeit, Rollenklarheit, Arbeits-
belastung und Fuhrungsverhalten. Auf Ergebnisse aus dieser Ergédnzungsstudie wird
im Folgenden jeweils gesondert eingegangen.

Zum Einsatz kamen, soweit vorhanden, methodisch geprifte und empirisch be-

waéahrte Indizes und Skalen.

* In dem Maschinenbaubetrieb wurden zum Teil auch Interviews durchgefiihrt (hierbei wurde derselbe
Fragebogen wie auch sonst eingesetzt). Dies geschah vornehmlich, um auch denjenigen Mitarbei-
tern die Gelegenheit zu geben, an der Befragung teilzunehmen, die sich mit ,Schriftlichkeit* und
.Formularen“ sehr schwer tun. Die mindlichen Befragungen erfolgten durchweg in einer sehr
freundlichen und offenen Atmosphéare unter strikter Zusicherung der Anonymitat, weshalb wenig fur
eine Antwortverzerrung aufgrund der modifizierten Methodik spricht.

Die Heterogenitat der Stichprobe mag als Problem empfunden werden, weil damit ja sehr unter-
schiedliche Arbeitssituationen verbunden sind. Auf die statistische Kontrolle der damit verbundenen
mdglichen Einflussfaktoren wird weiter unten eingegangen.
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Die Zufriedenheit mit der Arbeitsbeziehung wurde in Anlehnung an den Arbeitsbe-
schreibungsbogen (Neuberger/Allerbeck 1975) erfragt. Erbeten wurden Zufrieden-
heitsurteile Gber die Arbeitsorganisation, die Vertragsabwicklung und die Arbeitsbe-
dingungen sowie eine Gesamteinschatzung der Zufriedenheit. Statt der im Arbeits-
beschreibungsbogen benutzten Kunin-Skalen wurden allerdings verbale Zufrieden-

heitseinschatzungen verwendet.

Die Fairness (im Sinne der Leistungsgerechtigkeit) wurde mit Hilfe der Fairness-
Skala von Janssen (2001) ermittelt.

Das Zugehorigkeitsgefuhl wurde mit Hilfe von drei Items erfragt, die in der sozial-
wirtschaftlichen Forschung héaufig zum Einsatz kommen: einer direkten Frage nach
dem Zugehorigkeitsgefuhl, einer Frage nach der Bewertung einer dauerhaften Ge-
schaftsbeziehung und einer Frage nach der Fluktuationsneigung. Auf den Einsatz
einer Skala zur Erfassung des Commitment wurde verzichtet, obwohl sich eben dies
zentral auf die psychologische Zugehorigkeit richtet. Allerdings haben die vorliegen-
den Skalen einen sehr groRen Umfang (die Skala von Schmidt/Hollmann/Soden-
kamp 1998, die sich auf die Skala von Allen/Meyer 1990 stiitzt, enthalt beispielswei-
se 24 Items), ihr Einsatz hatte — angesichts der ohnehin gegebenen Lénge des Fra-
gebogens — die Bereitschaft der Befragten, den Fragebogen auszufillen, zusatzlich
sehr beansprucht. Im Ubrigen wurde in unserer Erganzungsbefragung zusatzlich zu
unseren Items der Teil der Skala von Schmidt/Hollmann/Sodenkamp (1998) einge-
setzt, der zur Erfassung des affektiven Commitments dient. Dadurch wurde eine Va-
liditaitsabschatzung moglich. Als Korrelation der Skalenwerte des Commitmentfrage-
bogens mit den Indexwerten unserer drei Fragen errechnet sich ein Wert von r=0,76
(n=429) — was als Beleg fiur die Brauchbarkeit unseres ,sparsameren® Verfahrens

gelten kann.

Der Nutzen des Arbeitsverhaltnisses besteht fir den Arbeitnehmer priméar im Ent-
gelt, das er fur seine Arbeitsleistungen erhalt. Daneben gibt es eine ganze Reihe
weiterer materieller und immaterieller ,Anreize®. Diese konnten selbstverstandlich
nicht samtlich abgefragt werden. Da sich unsere Studie mit alternativen Beschatfti-
gungsverhaltnissen beschatftigt, lag es nahe, sich auf Nutzengréf3en zu konzentrie-
ren, die sich mit der Verbesserung der beruflichen Position befassen. Die diesbezlg-
lichen Teilfragen richten sich darauf, ob die jeweilige Téatigkeit die personlichen

Chancen auf dem Arbeitsmarkt verbessern, ob das Unternehmen befriedigende
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Mdoglichkeiten zur beruflichen Weiterqualifizierung bietet und inwieweit durch die Be-
schaftigung die berufliche Flexibilitat gefordert wird. Auf eine Frage nach der Ge-
haltshohe wurde verzichtet, um die Akzeptanz der Befragung nicht zu gefahrden.

Die Abhangigkeit wurde mit der Skala von Brett/Cron/Slocum (1995) zur wirtschaft-
lichen Abhéangigkeit erfasst. Gefragt wird nach dem Anteil des Haushaltseinkom-
mens, das durch die Beschaftigung erzielt wird, nach der Leichtigkeit, anderswo eine
vergleichbare bzw. bessere Arbeit zu finden und nach der Notwendigkeit, Angehorige

finanziell zu unterstiitzen.

Die Vorlage zu den Fragen nach dem Stolz (auf die Tatigkeit, auf die eigenen Fa-
higkeiten) stammt aus den Reprasentativbefragungen des Instituts flir Demoskopie in
Allensbach (Noelle-Neumann/Kécher 2002).

Etwas schwieriger als die Erfassung der tbrigen Grof3en gestaltet sich die Ermitt-
lung der intrinsischen Motivation, weil sie als Urteil Uber die eigenen Antriebskrafte
die Fahigkeit zu einer kritischen Selbstdistanz der Befragten voraussetzt. In der
Messkonzeption von Reeve/Sickenius (1994) wird dieses Problem dadurch umgan-
gen, dass nicht nach der tatsdchlichen Motivation, sondern nach dem Vorliegen der
motivationalen Voraussetzungen fir das Entstehen der intrinsischen Motivation ge-
fragt wird. Damit intrinsische Motivation entstehen kann, ist es — so die einschlagige
Forschung — erstens notwendig, dass die Person ihre Aufgabe als etwas ,eigenes*
empfinden kann, also als etwas, das ihr nicht aufgedrangt wurde (Selbstbestimmung,
Kontrollwahrnehmung) und zweitens sollte die Aufgabe die Gelegenheit verschaffen,
die eigenen Fahigkeiten einzubringen (Kompetenzwahrnehmung). Die Auskunft tGber
das Vorliegen dieser Bedingungen durfte einen einigermal3en verlasslichen Eindruck

von der jeweiligen Motivationslage vermitteln.

Zur Erfassung der Gefuhle wahrend der taglichen Arbeit wurde die PANAS-Skala
(Watson/Clark/Tellegen 1998) verwendet. Mit Hilfe dieses Messinstruments werden
einerseits die positive Affektivitat und andererseits auch die negative Affektivitat be-
stimmt. Beide Gefuihlsdimensionen sind — so die Theorie — voneinander unabhangig,
was sich im Ubrigen auch in der vorliegenden Studie empirisch bestétigte. In den
Instruktionen zur PANAS-Skala geben Watson/Clark/Tellegen den Probanden unter-
schiedliche Referenzzeitrdume zur Beschreibung von deren Geflhlslage vor. Es geht

den Autoren primar darum, individuelle Dispositionen zur positiven bzw. negativen
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Affektivitat zu ermitteln. Die Skala eignet sich jedoch — unbeschadet hiervon — auch
dazu, die Stimmung in bestimmten Situationen zu beschreiben und wurde auch
schon in entsprechenden Studien eingesetzt (Martin 1998, Rothbard 2001). In der
vorliegenden Studie wurden die Arbeitnehmer dazu aufgefordert, die Geflhle zu be-
schreiben, die sie normalerweise wahrend ihrer Arbeitstatigkeit empfinden. Fur die-
ses Vorgehen spricht auch ein Ergebnis aus der Studie von Fisher (2000), in der eine
spezielle Skala zur Erfassung positiver und negativer Emotionen am Arbeitsplatz (die
Job Emotions Scale) erprobt wurde und die auf der Aufzeichnung konkreter Gefiihls-
erfahrungen beruht. Die Werte der Subskala zur Erfassung positiver Emotionen kor-
relierten dabei sehr stark mit der positiven Affektivitdit der PANAS-Skala (r=0,60),
obwohl sich die Vorgaben der PANAS-Skala in der Fisherschen Untersuchung auf
die durchschnittliche Geflihlslage im Alltagsleben richteten. Die gemeinsame Varianz
ist also recht hoch und kann als Beleg daflr gelten, dass es sinnvoll ist, die PANAS-

Skala auch direkt auf die Arbeitssituation zu beziehen.

Verzichtet wurde auf die Erfassung des ,psychologischen® Zeithorizonts, den die
Arbeitnehmer mit ihrem aktuellen Beschéaftigungsverhéltnis verknipfen. Ein Grund
hierfur liegt in der Uberlegung, dass die diesbeziiglichen Erwartungen mit der Art des
Beschaftigungsverhéaltnisses (Normalarbeit, Leiharbeit, Befristung, Selbststandigkeit)
korrespondieren durften, weshalb eine gesonderte aufwendige Erfassung der Zeit-
perspektive nicht notwendig erscheint.

Reliabilitat

Das Frageformat wurde einheitlich gestaltet. Alle ltems geben jeweils sieben Ant-
wortabstufungen vor. Eine Ausnahme macht die PANAS-Skala, die aus 20 flnfstufi-
gen Items besteht. Alle Skalen und Indizes weisen gute bis sehr gute Reliabilitats-
werte auf (vgl. Abbildung 4). Untersuchungen zu den Faktorstrukturen erbrachten
durchweg die theoretisch zu erwartenden Einfaktoren-Losungen. Eine gewisse Aus-
nahme macht die ,Miniskala“ Stolz, die aus nur zwei Items (Stolz auf die gegenwarti-
ge Arbeit, Stolz auf die beruflichen Fahigkeiten) besteht, die in der ersten Stichprobe

nur mit r=0,41 Kkorrelieren, in der zweiten dagegen mit r=0,74.
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Personengruppe Stichprobe I | Stichprobe Il
Arbeitszufriedenheit 0,80 0,83
Fairness 0,94 0,94
Zugehorigkeit 0,75 0,79
Intrinsische Motivation 0,79 0,79
Nutzen 0,80 0,84
Positiver Affekt 0,76 -
Negativer Affekt 0,84 -

Stolz 0,58 0,85

Abb. 4: Reliabilitatswerte (Cronbachs Alpha)

5 Empirische Ergebnisse

Die Hypothesen wurden in mehreren Schritten Uberprift. Zunachst wurden die biva-
riaten Zusammenhange zwischen den einzelnen Variablen betrachtet. Anschlielend
wurden verschiedene Modellrechnungen durchgefiihrt. Und schlie3lich wurde der

Bezug zu den verschiedenen Beschaftigungsverhaltnissen hergestellt.

Abbildung 5 zeigt die Korrelationskoeffizienten der vorgestellten Variablen. Auf eine
Kennzeichnung der Signifikanzwerte wurde verzichtet. Bei einer Fallzahl von n=945
ist bereits jede Korrelation von r>0,053 (einseitige Fragestellung) auf dem 5%-Niveau
signifikant und entsprechend sind alle hier untersuchten Zusammenhange mit der
Arbeitszufriedenheit, bis auf die mit der Abhangigkeit, ,von Null verschieden®. Das
besagt allerdings nicht allzu viel, denn Signifikanztests haben einen extrem geringen
Informationsgehalt (was man ja schon an unserem Beispiel sieht: mit zunehmender
Fallzahl wird jede Korrelation signifikant. Auf die Fragwurdigkeit der Signifikanztest-
Methodologie soll an dieser Stelle aber nicht ndher eingegangen werden (vgl. z.B.
Meehl 1978, Martin 1989)). Wichtiger als die Signifikanzwerte sind die Grol3enord-
nungen der Korrelationen. Und diese zeigen ebenfalls recht deutlich, dass sich die
Hypothesen H; bis Hz und Hs bis H; an den Daten sehr gut bewahren. Bezlglich der
Hypothese H,4, die sich mit der Fristigkeit der Beschaftigungsperspektive auf die Ar-
beitszufriedenheit befasst, sind die Daten nicht eindeutig. Wahrend die befristet Be-
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schaftigten und die Selbstststandigen im Durchschnitt weniger zufrieden sind als die
Normalarbeitnehmer, gilt dies fur die Leiharbeitnehmer, deren Arbeitsverhéltnis
ebenfalls eher durch eine kurzfristige Perspektive gekennzeichnet ist, nicht (vgl. Ab-
bildung 10 weiter unten). Die Korrelationen der anderen Beziehungsmerkmale (und
der motivationalen Voraussetzungen) mit der Arbeitszufriedenheit schwanken zwi-

schen r=0,39 (intrinsische Motivation) und r=0,67 (Zugehdorigkeitsgefihl).

X Sy 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 Fairness 432 148 10

2 Zugehorigkeit 521 125 046 10

3 Nutzen 435 136 031 031 10

4 Abhangigkeit 310 164 005 014 001 10

5 Stolz 539 1,08 030 052 038 009 10

6 Intrinsische Motivation 507 116 012 023 039 005 039 10
7 Positive Stimmung 341 053 013 030 036 001 049 039 1,0
8 Negative Stimmung 163 051 -040 -040 -0,15 0,02 -0,26 -0,21 -0,09 1,0

9 Arbeitszufriedenheit 510 100 065 067 049 002 049 039 033 -047 10

Abb. 5: Korrelationen zwischen Merkmalen einer Arbeitsbeziehung und der Arbeitszufriedenheit
x = Durchschnittswert, s, = Standardabweichung, die Skalen 1 bis 5 sowie 8 kénnen theoretisch Werte
zwischen minimal 1 und maximal 7 annehmen, die Skalen 6 und 7 haben einen theoretischen
Wertebereich von 1 bis 5 und die Skala 9 einen theoretischen Wertebereich von 0 bis 9.

In unserer Erganzungsstudie (Behordenstichprobe) ergaben sich im Ubrigen ganz
ahnliche Korrelationen der unabhangigen Variablen mit der Arbeitszufriedenheit. Al-
lerdings zeigte sich hier ein Spezifikum: die Korrelation zwischen Fairness und intrin-
sischer Motivation ist in den Behdrden deutlich héher. Um zu priufen, ob hierin ein
Stichprobeneffekt auftritt, wurden die Mitarbeiter der offentlichen Verwaltung, die
auch in Stichprobe | vertreten waren, getrennt betrachtet. Tatsachlich gleichen sich
die Korrelationen der Mitarbeiter des 6ffentlichen Dienstes (nicht betrachtet ist hierbei
das wissenschaftliche Personal der betrachteten Hochschule) und unterscheiden
sich in zwei Punkten deutlich von denen der tbrigen Arbeitnehmer. Wie bereits er-
wahnt, fallt die Korrelation zwischen intrinsischer Motivation und Fairness deutlich
starker aus. Der Grund hierfur musste erst noch naher untersucht werden. Eine nahe
liegende Hypothese wére die, dass sich die Fairness in Wirtschaftsunternehmen sehr

stark an monetéren GrofRen orientiert, wahrend sich das Fairnessurteil im offentlichen



ALBERT MARTIN: Formen der Beschéftigung 29

Dienst (angesichts der dort klar gestuften und wenig flexiblen Entlohnungsmuster)
wesentlich starker an anderen Grof3en orientiert, etwa an den Arbeitsbedingungen
und -inhalten, die mit unserer Variablen ,intrinsische Motivation* abgefragt werden.
Ein zweiter bemerkenswerter Unterschied zwischen 6ffentlichem Dienst und Privat-
wirtschaft zeigt sich beziglich des Zusammenhangs zwischen der intrinsischen Moti-
vation und dem Zugehorigkeitsgefuhl im offentlichen. Auch dieser Zusammenhang
verdient — angesichts der Parallelitéat in den beiden Verwaltungsstichproben — eine
nahere Untersuchung.

Da zwischen den unabhangigen Variablen ebenfalls deutliche Zusammenhénge
bestehen, ist es allerdings mdglich, dass sich die eine oder andere Korrelation aus
der gemeinsamen Varianz der unabhangigen Variablen erklart. Aus diesem Grund
wurden verschiedene multiple Regressionsrechnungen durchgefiihrt. Die Ergebnisse

der bivariaten Analyse werden hierdurch durchweg bestétigt.

Determinanten der Stichprobe | Stichprobe |l
Arbeitszufriedenheit Beta D Beta 0
Fairness 0,34 0,000 0,29 0,000
Bindung 0,36 0,000 0,38 0,000
Nutzen 0,17 0,000 0,19 0,000
Intrinsische Motivation 0,16 0,000 0,11 0,007
Stolz 0,01 0,858 0,17 0,000
Positiver Affekt 0,03 0,342 - -
Negativer Affekt -0,13 0,000 - -
Geschlecht -0,04 0,148 -0,06 0,115
Alter -0,02 0,604 0,11 0,015
Schulbildung -0,08 0,018 0,05 0,352
Berufsausbildung 0,10 0,005 -0,14 0,069
Berufliche Stellung 0,02 0,525 0,13 0,072
Betriebszugehdrigkeit -0,06 0,030 -0,09 0,056
Erklarte Varianz 68% 65%

Abb. 6: Determinanten der Arbeitszufriedenheit (lineare Regression, paarweiser Ausschluss fehlender
Werte, weil bei einigen Teilstichproben, z.B. bei den Leiharbeitnehmern, die Betriebszugehorigkeit
nicht erfasst wurden, Stichprobe | N=623 bis 939, Stichprobe Il N=399 bis 481).

Um auch die Zusammenhénge zwischen den unabhangigen Variablen abzubilden,
wurde aufl3erdem ein Kausalmodell entworfen (zunachst ohne Berticksichtigung der
Emotionsvariablen). Fir die darin postulierten Beziehungen wurden die entspre-

chenden Pfadkoeffizienten berechnet. Das Ergebnis ist in Abbildung 7 wiedergege-
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ben. Wie man daraus erkennen kann, werden die Hypothesen ulber die kausalen
Wirkungen der Merkmale von Arbeitsbeziehungen auf die Arbeitszufriedenheit auch
in der multivariaten Analyse bestétigt. Besonders stark sind die Einfliisse der Fair-
ness und des Zugehdrigkeitsgefiihls. Dem Selbstverstandnis im Sinne des individuel-
len Stolzes (auf die eigenen Fahigkeiten und auf die Tatigkeit) kommt nur ein indirek-
ter Einfluss Uber die intrinsische Motivation zu. Wer intrinsisch motiviert ist, neigt da-
zu, seine Arbeitssituation positiver einzuschéatzen. Begrinden lasst sich dies - wie
oben angefuhrt - unter anderem dadurch, dass intrinsisch motivierte Arbeitnehmer
starker auf die Ausgestaltung ihrer Arbeitsaufgaben und die Arbeitsbedingungen Ein-
fluss nehmen durften. Und diesbeziglich ergibt sich auch eine Ankopplung an den
Stolz, denn wer sich mit seiner Arbeit identifiziert (,stolz* auf sie ist) hat auch eine
hohere Eigenmotivation, d.h. er hat ein stérkeres Bestreben, die eigenen Arbeitsver-
haltnisse aktiv zu gestalten. Dieser Zusammenhang scheint also durchaus plausibel.
Nun bildet aber — wie beschrieben — die in der vorliegenden Studie verwendete Va-
riable ,Intrinsische Motivation“ nicht den tatsachlichen motivationalen Zustand ab.
Erhoben wurde vielmehr die Einschatzung seiner Voraussetzungen (Kontrolle, Kom-
petenz). Man kann in dem empirischen Ergebnis daher statt eines psychologischen
auch einen sozialpsychologischen Zusammenhang erblicken: Personen mit einer
hohen Eigenwertschatzung gelingt es danach besser, eine motivierende Arbeitssitua-

tion zu erhalten/zu schaffen, als Personen mit einer geringeren Eigenwertschéatzung.

Zugehorig-

Fairness
keit
0,39 0,39
Nutzen > Arbeits- 0,18
017" Jufriedenheit \
0,28 Intrinsische
0,44 0,24 0,28 Motivation
A 4

Stolz

Abb. 7: Kausalmodell: Beziehungsmerkmale und Arbeitszufriedenheit
Adjusted Goodness of Fit Index=0,98; Standardized Root Mean Square Residual=0,015.
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Grundlage der Berechnungen des Kausalmodells in Abbildung 7 sind die Skalen-
werte, die sich aus der Summierung der Teilitems ergeben (vgl. Abschnitt 4). In ei-
nem Alternativmodell wurden neben den Kausalkoeffizienten simultan auch die
Messhypothesen im Sinne des LISREL-Stukturgleichungsmodells gepruft (Jores-
kog/Soérbom 1996). Die Itemwerte sind innerhalb dieser Modellbetrachtung die ,mani-
festen” Variablen, die sich als Ausdruck der ,latenten* Modellvariablen begreifen las-
sen. Die geschatzten Koeffizienten dieses Alternativmodells sind — wegen des darin
unterstellten probabilistischen Messmodells — naturgemafd hoher. Sie bestéatigen in
ihrer Struktur aber fast durchweg die Ergebnisse, die in Abbildung 7 angefuhrt sind
(vgl. Abbildung A4 im Anhang). In einem weiteren Schritt wurde ein Alternativmodell
formuliert. Es unterscheidet sich von dem Modell in Abbildung 7 durch die Beruck-
sichtigung von zwei zusatzlichen Kausalwirkungen auf das Zugehdrigkeitsgefihl,
durch den Nutzen einerseits und die Fairness andererseits. Dass sich der (Zusatz-)
Nutzen des Arbeitsverhaltnisses positiv auf das Zugehorigkeitsgefuhl auswirkt, ist
leicht nachvollziehbar und braucht kaum eine nahere Erlauterung: wer Gewinn aus
einer Beziehung zieht, entwickelt — zumindest innerhalb einer l&ngerfristigen Pers-

pektive — auch eine gewisse Verbundenheit.

Zugehorig- - 0.24

keit 0 31
Fairness - 0 38 Negativer
O 36 -0,12 Affekt -0,14
Nutzen 0 36 Arbeits-
\ zufriedenheit %
0,15 0,19 0,29 Intrinsische
0,44 24 0,36  Positiver Affekt 0,27 Motivation
!
Stolz

Abb. 8: Kausalmodell: Beziehungsmerkmale und Arbeitszufriedenheit Adjusted Goodness of Fit
Index=0,96; Standardized Root Mean Square Residual=0,02
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Dennoch liegt in dieser Beziehung eine gewisse Ironie, weil die in der vorliegenden
Studie betrachteten Nutzengréf3en von ihrer Natur her dem Arbeitgeber nicht gerade
zum Vorteil gereichen. Gefragt wurden die Arbeitnehmer namlich danach, inwieweit
das Arbeitsverhaltnis dazu beitragt, ihre Qualifikationen, ihre berufliche Flexibilitat
und ihre Arbeitsmarktchancen zu verbessern. Eben die Unternehmen, die sich hier
zuruckhalten (und damit vermeintlich ihre Arbeithehmer in Abhangigkeit halten), lau-
fen also Gefahr — so jedenfalls das hier ermittelte Ergebnis —, dass sie damit genau
das Gegenteil, namlich verminderte Bindung, d.h. eine hthere Wechselbereitschaft
erreichen und eben jene Unternehmen, die die externen Chancen ihrer Mitarbeiter
fordern, erzielen damit eine gréf3ere Bindung. Ein weiterer (bedeutsamer) Einfluss
auf die Zugehorigkeit geht von der empfundenen Fairness aus. Auch das leuchtet
unmittelbar ein: werden die Ergebnisse, die aus einer Beziehung erwachsen, unge-
recht verteilt, dann wird sich die gefihlsmafRige Bindung eher abkihlen als erwar-
men. Die Gutemal3e fur die statistische Anpassung dieses Alternativmodells errei-

chen dieselben sehr guten Werte wie flr das einfachere Modell.

Kausalvariable Direkter Effekt Indirekter Effekt Gesamteffekt
Nutzen 0,18 0,14 0,32
Fairness 0,36 0,20 0,56
Zugehorigkeit 0,36 0,02 0,38
Intrinsische Motivation 0,17 0,03 0,20
Negative Affektivitat -0,12 -0,09 -0,21

Erklarte Varianz Arbeitszufriedenheit (Gesamtmodell, s. Abbildung 7): 69%

Abb. 9: Direkte und indirekte Effekte der Kausalvariablen auf die Arbeitszufriedenheit

AnschlieRend wurden noch die beiden Affektvariablen eingefihrt. Auch dadurch
verandert sich die Modellstruktur nicht (siehe Abbildung 8). Anders als vermutet, geht
von einem positiven Gefuhlserleben allerdings kein Einfluss auf die Arbeitszufrieden-
heit aus, d.h. innerhalb unseres Modells kann der positiven Affektivitat keine kausale
Wirkung zugeschrieben werden. Sie nimmt vielmehr die Stellung einer Ergebnisva-
riablen ein. Die negative Affektivitat ist dagegen kausal von einiger Bedeutung. Eine
schlechte Stimmung (das haufige Auftreten negativer Gefiihle) reduziert die Arbeits-
zufriedenheit. Dieser Effekt wird durch einen indirekten Wirkungspfad verstarkt. Die

negative Affektivitat beeintrachtigt namlich vor allem das Zugehorigkeitsgefihl, das —
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wie beschrieben — einen sehr starken Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit hat. Indi-
rekte Effekte gehen auch von den anderen Modellvariablen, insbesondere der Fair-
ness aus (vgl. Abbildung 9). Eine geringe Fairness, ein distanziertes Verhaltnis (d.h.
eine geringe Verbundenheit), negativer Affekt und Unzufriedenheit mit dem Arbeits-

verhaltnis bilden einen engen Wirkungsverbund.

Die Motivationslage in unterschiedlichen Beschaftigungsverhaltnissen

Die Modellvariablen kénnen dazu benutzt werden, um die Unterschiede in der Moti-
vationslage der verschiedenen Arbeitnehmergruppen zu beschreiben, sie sind da-
riber hinaus geeignet, die Unterschiede zu erklaren, die sich in den verschiedenen
Beschaftigungsverhéltnissen zeigen. Wie aus Abbildung 10 ersichtlich, sind — in un-
serer Stichprobe — die Personen, die in einem befristeten Arbeitsverhaltnis stehen,

iberdurchschnittlich haufig unzufrieden mit ihrer Arbeit.°

Beschaftigungs- Arbeits- | Nutzen | Fair- Zuge- | Intrins. | Stolz Posi- | Nega-
verhaltnis zufrie- ness hoérig- | Motiva- tiver tiver
denheit keit tion Affekt | Affekt

Normalarbeit, n=414 52 44 45 47 51 55 3,4 1,6

Teilzeitarbeit, n=213 5.2 4,1 4,5 4,7 4,9 5,4 3,3 1,6

Befristung, n=71 4.6 4.8 3,5 4,2 54 4,8 3,3 19
Leiharbeit, n=96 5,2 5,2 4.4 3,5 4,6 5,3 3,5 1,6
Selbststandige, 4,7 4,1 3,8 3,8 55 53 3,4 1,7
n=155

Behorden, n=484 4,6 2,8 3,5 5,0 4,7 4,8 - -

Abb. 10: Werte der Modellvariablen und Beschéftigungsverhéltnisse (Mittelwerte, die Skalenwerte
reichen von der jeweils ,ungunstigsten* Auspragung 1 bis zur ,glnstigsten* Auspragung 7, bei den
beiden Affektvariablen reichen die Skalen von 1 bis 5). Die Beziehungen sind alle bis auf den
positiven Affekt ,hoch signifikant” (zur Signifikanz siehe die Anmerkung im Text weiter oben).

® Weil unsere Studie nicht die Vielzahl der von Befristung betroffenen Beschaftigungs- und Berufs-
gruppen abdeckt (erfasst wurden nur Mitarbeiter in wenigen Organisationen und eine beschréankte
Zahl unterschiedlicher Berufsgruppen), kénnen die entsprechenden Haufigkeitsverteilungen nicht als
reprasentativ gelten. Andere Studien erbringen inkonsistente Ergebnisse. Wahrend im European
Survey on Working Conditions die befristet Beschéftigten tGberdurchschnittlich h&ufig Unzufrieden-
heit (mit den Arbeitsbedingungen) au3ern (Martin 2003), ergeben sich im Sozioékonomischen Panel
keine Unterschiede in der Einschatzung der Arbeitszufriedenheit von Personen in befristeten und
nicht befristeten Arbeitsverhaltnissen (eigene Auswertung).
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Die Abbildung zeigt auch sehr deutlich, worauf dies zurtickzufuihren ist. Die befristet
Beschaftigten weisen namlich nicht nur unterdurchschnittliche Werte in der abhéngi-
gen Variablen (der Arbeitszufriedenheit), sondern auch bei drei Determinanten unse-
res Kausalmodells auf: bei der wahrgenommenen Fairness, beim Zugehérigkeitsge-
fuhl und beim Stolz. Die befristet beschaftigten Arbeitnehmer flihlen sich also recht
haufig unangemessen behandelt, sie gehen starker auf Distanz zu ihrem Arbeitgeber
und sehen offenbar auch keinen Grund (insbesondere auf ihre Tatigkeit) besonders
stolz zu sein. Es gibt bei den befristet Beschaftigten allerdings auch einen positiven
Effekt auf die Arbeitszufriedenheit. Dieser geht von der intrinsischen Motivation aus.
Doch — was immer sich dahinter im Einzelnen auch verbergen mag — dieser positive

Impuls kann die angefuihrten negativen Effekte offensichtlich nicht ausgleichen.

Unterdurchschnittliche Zufriedenheitswerte findet man auch bei den Selbststandi-
gen. Hierzu ist anzumerken, dass die Selbststandigen um eine Einschatzung der Be-
ziehung zu ihrem Hauptauftraggeber gebeten wurden (immerhin gaben 34 % der Be-
fragten an, nur einen einzigen Hauptauftraggeber zu haben). Die berichtete Arbeits-
zufriedenheit kann bei den Selbststandigen noch starker als bei den Arbeitnehmern
als Bewertung der Arbeitsbeziehung gelten. Das Ausmal3, in dem sich die Selbst-
standigen als fair behandelt fihlen, schwankt auRergewdhnlich stark, im Durchschnitt
fuhlen sie sich (vor dem Hintergrund der je eigenen Anspriiche) weniger fair behan-
delt als die Arbeitnehmer. Naturgemal ist auch das Zugehorigkeitsgefuhl geringer
ausgepragt, was die geringere Arbeitszufriedenheit gut erklaren kann. Fur die relativ
hohe intrinsische Motivation gilt dasselbe wie bei den befristet Beschaftigten, der hie-
raus resultierende positive Effekt auf die Arbeitszufriedenheit kann die anderen nega-
tiven Effekte nicht ausgleichen. Bei den Leiharbeitnehmern féallt auf, dass ihre Zufrie-
denheitswerte denen der Normalarbeitnehmer im Wesentlichen gleichen. Erklaren
lasst sich dies durch die sehr hohe Bewertung des Zusatznutzens, den sie aus ihrem
Arbeitsverhéltnis ziehen. Eben das Letztere mag erstaunen, weil es nicht dem Bild
entspricht, das man ublicherweise von einem Leiharbeitsverhéltnis hat. Andererseits
ist es aber auch wieder leicht zu erklaren, wenn man bedenkt, dass auch Nutzenur-
teile auf relativen Vergleichen beruhen. Soweit sich Leiharbeithehmer mit Arbeitslo-
sen vergleichen, ist entsprechend mit einer positiveren Beurteilung ihrer Arbeitssitua-
tion zu rechnen, als wenn sie sich mit einem Normalarbeitnehmer vergleichen. Damit
ist im vorliegenden Fall zu rechnen, jedenfalls bezuglich der Nutzen-items, die in un-

serer Studie Verwendung fanden. Diese richteten sich allesamt auf die Verbesserung
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der Arbeitsmarktchancen durch die Beschaftigung: Wahrend sich die relativ hohe
Nutzeneinschatzung positiv auf die Arbeitszufriedenheit der Leiharbeithehmer aus-
wirkt, schlagen die schlechteren motivationalen Voraussetzungen der Leiharbeit-
nehmer negativ zu Buche. Dabei sind die geringeren Werte bei der Variablen ,Intrin-
sische Motivation“ aber nur bedingt psychologisch zu verstehen, sie kénnen viel-
mehr als Ausdruck der in der Leiharbeit weniger wahlerischen Zuweisung von Arbeit

gesehen werden.

In der Erganzungsstudie fallt insbesondere die sehr schlechte Bewertung des Zu-
satznutzens durch die Angehdrigen der Behérden auf. Auch die Fairness erhalt
schlechte Werte. Wie nicht anders zu erwarten ergibt sich daraus ein schlechtes Zu-
friedenheitsurteil. Um zu prifen, ob dieses Muster ,typisch® fur den offentlichen
Dienst ist, wurden die Verwaltungsbeamten und -angestellten aus Stichprobe | ge-
sondert betrachtet (vgl. Abbildung 11). Tatsachlich ist auch hier die Nutzenbewertung
recht schlecht, wenngleich sie nicht auf das Niveau der tUbrigen Behdrden abrutscht.
Der offentliche Arbeitgeber tut offenbar — so das Urteil seiner Mitarbeiter — zu wenig,

um sie beruflich zu férdern.

Beschaftigungsverhaltnis Arbeits- | Nutzen | Fairness | Zugeho- | Intrins. Stolz
zufrie- rigkeit | Motivati-
denheit on
Stichprobe |
n=945 5,1 4,4 4,3 5,2 5,1 5,4
Stichprobe I, T_ellstlchprobe 4.9 36 a1 5.2 5.0 50
Verwaltung, n=113
Stichprobe 11
Behorden, n=484 4,6 2,8 3,5 5,0 4,7 4.8

Abb. 11: Werte der Modellvariablen, 6ffentlicher Dienst, ohne wissenschaftliches Personal (zur
Berechnung der Variablen siehe Abbildung 7).

Modellspezifika fir unterschiedliche Beschéaftigungsverhéltnisse

Gegen die bisherige Argumentation lasst sich kritisch einwenden, dass sie stets
dieselben Kausalbeziehungen flur sehr unterschiedliche Beschaftigungsverhéaltnisse
unterstellt. Folgen Normalarbeitnehmer, Leiharbeitnehmer und Selbststandige aber
tatsachlich derselben Verhaltenslogik? Um diese Frage zu prifen wurde das in Ab-
bildung 7 wiedergegebene Modell fur die verschiedenen Beschéftigungsverhaltnisse

jeweils gesondert berechnet. Im Kern erweist sich das Modell dabei als sehr stabil.
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Fur alle Beschaftigungsgruppen ergibt sich — auch was die Grol3enordnung der Koef-

fizienten angeht’ — dieselbe Kausalstruktur der Beziehungsmerkmale.

Fairness

Zugehdarigkeitsgefuhl > Arbeitszufriedenheit
Nutzen

Abb. 12: Kern des Kausalmodells Beziehungsmerkmale und Arbeitszufriedenheit fir alle
Beschaftigtengruppen

Fairness und Nutzen der Beziehung beeinflussen die Arbeitszufriedenheit sehr di-
rekt. Zusatzlich gehen von diesen beiden Beziehungsmerkmalen indirekte Wirkungen
auf die Arbeitszufriedenheit dadurch aus, dass sie auch das Zugeharigkeitsgefuhl
kausal beeinflussen. Die Starke der Effekte, die von den Beziehungsmerkmalen aus-
gehen, kann eine Gegenuberstellung verdeutlichen. Vergleicht man die Falle, die in
allen drei Beziehungsmerkmalen im positiven Bereich liegen mit den Fallen, in denen
alle drei Beziehungsmerkmale negative Werte aufweisen, dann ergibt sich im ersten
Fall ein Anteil von Personen, die mit ihrer Arbeit unzufrieden sind von 0,4% (n=265),

im letzteren Fall betragt dieser Anteil dagegen 69,8% (n=63).

Anders als bei den Beziehungsmerkmalen variiert die Bedeutung der intrinsischen
Motivation je nach Beschaftigungsverhaltnis. Sowohl bei den Vollzeitmitarbeitern als
auch bei den Leiharbeitnehmern bestétigt sich der im allgemeinen Modell (vgl. Abbil-
dung 7) gefundene Zusammenhang zwischen der intrinsischen Motivation und der
Arbeitszufriedenheit. Bei den Teilzeitarbeitnehmern, den befristet Beschéaftigten und
den Selbststandigen kann eine solche Beziehung empirisch allerdings nicht nachge-

wiesen werden. Verstandlich wird dies, wenn man sich nochmals vergegenwartigt,

" Eine Ausnahme machen die Leiharbeitnehmer, hier ist die Beziehung zwischen Zugehorigkeit und
Zufriedenheit deutlich geringer (sie ist aber nach wie vor vorhanden, p= 0,12), siehe hierzu die Aus-
fuhrungen weiter unten.
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dass die Variable ,Intrinsische Motivation* die Motivationslage nicht direkt abbildet,
sondern die motivationalen Voraussetzungen zum Inhalt hat, also danach fragt, ob
innerhalb des jeweiligen Arbeitsverhaltnisses hinreichende Moglichkeiten zur Selbst-
bestimmung und zum Einsatz der eigenen Fahigkeiten gegeben sind. Interpretieren
lasst sich der fehlende Zusammenhang daher auch mit den im jeweiligen Beschafti-
gungsverhaltnis gegebenen Chancen, sich einer permanenten Konfrontation mit in-
trinsisch wenig befriedigenden Téatigkeiten zu entziehen — bei den Teilzeitbeschéftig-
ten physisch durch die lediglich zeitweise Beschéftigung, bei den befristet Beschaf-
tigten und den Selbststandigen mental aufgrund des eingeschrankten Beschéfti-
gungshorizontes. Offen bleibt in dieser Erklarung, warum fiir die Leiharbeitnehmer
nicht Ahnliches gelten sollte, denn bei diesen ergibt sich ein durchaus bedeutsamer
Einfluss der motivationalen Voraussetzungen auf die Arbeitszufriedenheit. Mogli-
cherweise kommt bei dieser Arbeitnehmergruppe ein Kompensationseffekt zum Zu-
ge. Bei den Leiharbeitnehmern fallt eine wesentliche Motivationsquelle aus. Leihar-
beit wird ganz uUberwiegend als voribergehende Beschaftigung begriffen, weshalb
die Neigung, sich auf eine engere Bindung an das Leihunternehmen einzulassen,
nicht besonders stark sein wird.? In dieser Situation, in der man gewissermaRen auf
sich selbst zuriickgeworfen ist, lasst sich Selbstbewusstsein und Eigenmotivation
nicht zuletzt aus der unmittelbaren Tatigkeit ziehen — so diese denn attraktiv ist. Die
Notwendigkeit einer verstarkten Eigenmotivation ergibt sich auch aus dem geringen
Ansehen, das die Leiharbeit in der Gesellschaft genieRt.° Die Giiltigkeit dieser Hypo-
these vorausgesetzt, ergibt sich auch eine Erklarung einer weiteren Besonderheit der
Leiharbeitnehmer. Bei dieser Beschaftigungsgruppe zeigt sich namlich nicht nur der
angefuhrte Effekt der intrinsischen Motivation auf die Arbeitszufriedenheit, sondern
auch eine enge Verbindung des Stolzes mit der Arbeitszufriedenheit, eine Kausalbe-

ziehung, die sich bei den tibrigen Beschéftigungsgruppen nicht findet.*

® Tatsachlich ist fur diese Arbeitnehmergruppe der Zusammenhang zwischen dem Zugehorigkeitsge-
fuhl und der Arbeitszufriedenheit im Vergleich mit den anderen Beschéaftigungsgruppen am gering-
sten.

® Nur 21% der befragten Leiharbeitnehmer bescheinigen der Leiharbeit ein gutes Ansehen in der Ge-
sellschaft, etwa 51% gehen von einem geringen Ansehen aus, die Ubrigen 28% kommen zu einem
gemischten Urteil (,teils/teils").

1% Die Ubrigen Unterschiede in den Modellberechnungen betreffen nicht die Kernvariablen, sondern
i.W. Akzentuierungen in den Affektvariablen, auf die an dieser Stelle nicht ndher eingegangen wer-
den kann (siehe jedoch unten zur Leiharbeit).
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6 Diskussion

Zwei Aspekte der empirischen Analyse verdienen besondere Beachtung. Der erste
betrifft die Stellung und Bedeutung der Affektvariablen zur Erklarung der Arbeitszu-
friedenheit. Beim zweiten geht es um die Wechselwirkung zwischen der Arbeitszu-
friedenheit und dem Zugehoérigkeitsgefihl. Beide Punkte geben nochmals Gelegen-
heit, auf die Frage einzugehen, ob und in welcher Weise sich die Motivationslage in

den verschiedenen Formen der Beschaftigung tatséachlich unterscheiden.

Zum ersten Punkt. Zwar bestehen starke positive Korrelationen zwischen der positi-
ven Affektivitat einerseits, der Fairness, dem Zugehorigkeitsgefuhl und der Arbeitszu-
friedenheit andererseits. In der multivariaten Betrachtung tritt der Einfluss der positi-
ven Emotionen aber deutlich zurtick. Plausibel wird dies, wenn man bedenkt, dass
der affektive Anteil zur Erklarung der Arbeitszufriedenheit bereits im Zugehdrigkeits-
gefuhl steckt, dem schon in der bivariaten Betrachtung eine grol3ere Bedeutung als
Determinante der Arbeitszufriedenheit zukommt als dem positiven Affekt. Eine ge-
wisse Ausnahme macht auch diesbeziglich die Leiharbeit und zwar aus demselben
wie dem oben bereits genannten Grund: der starken Reduktion der Wirkung der
emotionalen Verbundenheit, wodurch die Geflhlskomponente, die sich aus der un-

mittelbaren Téatigkeit ergibt, starker zum Zuge kommt.

Unabhangig hiervon ist auch an dieser Stelle nochmals die groRe Bedeutung der
Fairness fur die Erklarung der Arbeitszufriedenheit herauszustellen. Sie unterstitzt
unsere Auffassung, dass bei den Angaben zur Arbeitszufriedenheit vor allem die Be-
urteilungskomponente wirksam ist: in der AuRerung von Unzufriedenheit kommt zwar
auch ein Gefuhl zum Ausdruck, primér geht es im Zufriedenheitsurteil aber um eine
Bewertung der Arbeitsbeziehung. Dementsprechend kommt dem Gefuhlserleben
auch eine relativ eigenstandige Rolle zu. Dies wird auch von den oben beschriebe-
nen Modellrechnungen nahe gelegt. Der Tatbestand, dass vor allem der Stolz einen
deutlichen Einfluss auf die positive Affektivitat nimmt, kann allerdings auch als Indiz
fur die Verankerung der Affektivitat in personlichen Dispositionen gesehen werden,
eine Deutung, die in der Forschung zur PANAS-Skala im Vordergrund steht.

Anders als der positiven kommt der negativen Affektivitéat nicht nur eine passive
Rolle zu, eine schlechte Stimmungslage beeintrachtigt vielmehr unmittelbar sowohl

das Zugehorigkeitsgefuhl als auch das Urteil Gber die Arbeitsbeziehung, d.h. der Ar-
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beitszufriedenheit. Zur Erklarung der Asymmetrie in der Wirksamkeit von negativen
und positiven Gefiihlen kénnen attributionstheoretische Uberlegungen herangezogen
werden, die auch in den ,cognitive appraisal theories of emotion“ diskutiert werden
(Kelley 1967, Roseman 1984, Lazarus 1991). Menschen suchen nach Grinden, um
sich ihre emotionale Befindlichkeit erklaren zu kdnnen. Es ist zu vermuten, dass als
Kandidat fir eine derartige Erklarung nicht zuletzt auch die Qualitat der Arbeitsbezie-
hung in Frage kommt: Ein schlechtes Arbeitsverhaltnis ware sicher ein respektabler
Grund fur eine schlechte Gefuhlslage. Die ermittelte Asymmetrie der Wirkungen von
positiven und negativen Gefiihlen ergibt sich — innerhalb dieses Erklarungsmusters —
allerdings nur dann, wenn man davon ausgeht, dass das Auftreten negativer Gefiuihle
einen grofReren subjektiven Erklarungsbedarf hervorruft als das Auftreten positiver
Geflhle, eine Annahme, die einige Plausibilitat in Anspruch nehmen kann. Eine al-
ternative attributionstheoretische Erklarung kdonnte auf die verbreitete Urteilstendenz
verweisen, wonach Menschen dazu neigen Erfolge (eine positive Geflihlslage) eher
auf das eigene Verhalten, Misserfolge (eine negative Geflihlslage) dagegen eher der

Situation — bzw. im vorliegenden Fall: dem Arbeitspartner — zuzuschreiben.

Zum zweiten Punkt. Ein in der empirischen Literatur kontrovers diskutiertes Thema
ist die Wechselwirkung zwischen der gefiihlsmaiigen Bindung an eine Organisation
(dem organisationalen Commitment) und der Arbeitszufriedenheit. Man kann fur alle
prinzipiell denkbaren Mdglichkeiten (keine, einseitige, wechselseitige Beziehungen)
empirische Resultate finden (Martin/Bennett 1996, Currivan 1999). Die widersprich-
lichen Ergebnisse lassen sich durch unterschiedliche theoretische Konzeptionalisie-
rungen der jeweiligen Studien, durch nur bedingt vergleichbare Messkonzepte und
auch dadurch erklaren, welche weiteren Variablen in die Analyse mit einbezogen
werden (Curry u.a. 1986). Im Kontext der vorliegenden Studie erscheint die in Abbil-
dung 7 wiedergegebene Kausalrichtung — vom Zugehorigkeitsgefihl auf die Arbeits-
zufriedenheit — am Uberzeugendsten. Alternative Modellformulierungen, in denen die
Zufriedenheit als unabhéangige und das Zugehdorigkeitsgefihl als abhangige Variable
betrachtet werden oder in denen eine Wechselwirkung unterstellt wird, erwiesen sich
als mit den Daten nicht besonders gut vertraglich. Dies liegt nicht zuletzt an der Auf-
nahme der Fairness-Variable in die Modellbetrachtung. Die ubliche, das Eigeninter-
esse betonende 6konomische Theorie geht davon aus, dass ein unfaires Vertrags-
verhéaltnis eher aversive Wirkungen hat, also Unzufriedenheit erzeugen wird, woraus

sich dann auch eine Schmalerung der Verbundenheit ergeben dirfte. Das ist aus
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dem Blickwinkel eines unabhangigen Vertragspartners durchaus sinnvoll gedacht: Ist
die Beziehung fair, dann kommen beide Partner gleichermaf3en auf ihre Kosten und
es steht dann auch der Entwicklung positiver (Verbundenheits-) Gefuihle nichts im
Wege. Empirisch zeigt sich aber in der entsprechenden Modellspezifizierung (Zufrie-
denheit als unabhéngige, das Zugehdrigkeitsgefuhl als abhangige Variable), dass die
Beziehung zwischen der Fairness und dem Zugehdrigkeitsgefihl ,verschwindet” —
eine hdchst unplausible Konsequenz, denn kaum jemand dirfte eine enge Verbun-
denheit mit einer Organisation empfinden, die sich ihm gegenlber ungerecht verhalt.
Im Kontrast hierzu kommt der Fairness in unserem Modell ,Verbundenheit - Ar-
beitszufriedenheit* (vgl. Abbildung 7), eine ganz zentrale Bedeutung zu. Danach
mindert wahrgenommene Ungerechtigkeit nicht nur das Zugehorigkeitsgefuhl, son-
dern auch die Zufriedenheit. Anders als die Modelle mit der Spezifizierung ,Arbeits-
zufriedenheit - Verbundenheit” bestatigt unser Modell au3erdem drei weitere hoch
plausible Beziehungen. Zum Ersten férdert die Wahrnehmung einer unfairen Be-
handlung die negative Affektivitat, wodurch sich zum Zweiten die Distanz zum Ar-
beitgeber vergrofl3ert und tGber diesen Pfad zum Dritten auch die Unzufriedenheit mit

der Arbeitsbeziehung nochmals verstarkt wird.

Fur die Dominanz der Kausalrichtung Zugehorigkeit - Arbeitszufriedenheit spre-
chen aber nicht nur empirische, sondern auch konzeptionelle Griinde. Auf der Ebene
konkreter Erfahrungen hat die oben angefiihrte Verstarkungsthese, die die genau
entgegengesetzte Kausalrichtung postuliert (Zufriedenheit fordert Verbundenheit),
durchaus ihre Berechtigung. Die Datenerhebung der vorliegenden (und der meisten
anderen) Zufriedenheitsstudien bewegt sich allerdings gar nicht auf dieser Verhal-
tensebene. Erfasst werden vielmehr gesamthafte Einschatzungen lber die Qualitat
der Arbeitsbeziehung. Die Arbeitszufriedenheit ist in dieser Perspektive die (mehr
oder weniger reflektierte) Gesamtbewertung der Arbeitssituation, nicht jedoch Aus-
druck einer gefuhlsmaRig durchlebten Erfahrung — und daher auch kaum eine wirk-
lich bedeutsame Quelle von Zugehdrigkeitsgefiihlen. Umgekehrt ist zu vermuten,
dass ein gefestigtes Zugehdrigkeitsgefuhl das in der Datenerhebung erbetene Urtell
Uber die Arbeitssituation sehr wohl pragen durfte. Gestitzt wird diese These aul3er-
dem von methodologischen Uberlegungen. Salancik/Pfeffer (1978) machen geltend,
dass Personen normalerweise Uber keine feste Vorstellung uber ihre Arbeitseinstel-
lungen verfugen, d.h. — etwas schwécher formuliert — sie haben sie nicht ,prasent”,

sondern verdeutlichen sie sich erst, wenn sie (z.B. von Sozialwissenschaftlern) da-
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nach gefragt werden. Es ist anzunehmen, dass sich in diesem Klarungsprozess Ur-

teilskomponenten wie die empfundene Gerechtigkeit aufdrangen.

Interessant ist nun, und hier lasst sich an die oben angefiihrten Uberlegungen tber
Modellunterschiede bei verschiedenen Beschaftigungsverhéltnissen anknipfen, dass
sich diese Uberlegungen nicht nur fiir Arbeitnehmer im engeren Sinne (also fiir Per-
sonen mit einem Arbeitsvertrag), sondern auch fir Selbststandige bestatigen. Fur
Letztere lasst sich begrindet annehmen, dass das Zugehoérigkeitsgefuhl eine andere
Bedeutung als fiir Arbeitnehmer hat. Die Beziehung zum Vertragspartner ist hier ja
von vornherein distanzierter, welche Bedeutung sollte daher eine letztlich doch nur
oberflachliche Verbundenheit haben? Der Zufriedenheit mit der Vertragsbeziehung
mag man daher auch eine gewisse kausale Bedeutung fur das Entstehen eines de-
rartigen Zugehdrigkeitsgefiihls zugestehen. Allerdings spricht auch hier die Empirie
eine andere Sprache. Auch fir die selbststandigen Journalisten erweist sich das be-
schriebene Modell als wesentlich besser mit den Daten vertraglich als das Alterna-
tivmodell, das die andere Kausalrichtung oder aber die Wechselwirkung unterstellt.
Auch fir die Selbststandigen ist die emotionale Verbundenheit mit dem Auftraggeber

eine wichtige Einflussgrol3e in der Beurteilung der Arbeitsbeziehung.

7 Zusammenfassung und Ausblick

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich die empirischen Ergebnis-
se in ein stimmiges Modell einfligen. Neben seinem allgemeinen Erklarungsanspruch
erlaubt das Modell, die unterschiedlichen motivationalen Voraussetzungen von Per-
sonen in unterschiedlichen Beschaftigungsverhaltnissen zu erklaren. Der Tatbes-
tand, dass die befragten Leiharbeithehmer Gberraschenderweise eine éhnliche Ar-
beitszufriedenheit wie die anderen Arbeitnehmer aufweisen, kann durch deren
Wahrnehmung eines hohen Zusatznutzens durch die Beschéaftigung erklart werden,
die dazu fuhren, dass die negativen Effekte, die durch die schlechteren motivationa-
len Voraussetzungen der Leiharbeitnehmer entstehen, ausgeglichen werden. Ande-
rerseits sind die sehr guten motivationalen Voraussetzungen bei den Selbststadndigen
nicht in der Lage, die Uberdurchschnittlich haufig als wenig fair empfundenen Ar-
beitsbedingungen im Verhéltnis zu deren jeweiligen Hauptauftraggebern auszuglei-
chen. Bei den befristet Beschaftigten kommen gleich mehrere Negativpunkte zum

Zuge, weshalb deren Arbeitszufriedenheit stark in Mitleidenschaft gezogen wird.
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Eine Beschrankung unserer Analyse ergibt sich daraus, dass sie die Verhaltensdis-
positionen von nur einer der beiden Arbeitsparteien betrachtet. Von grof3em Interes-
se ware ergdnzend eine genauere Aufschlisselung der Verhaltensstrategien auch
der anderen Seite und eine Klarung der Frage, wie sich aus dem wechselseitigen
Bezug der Verhaltensstrategien der Arbeitspartner eine bestimmte Qualitat der Ar-

beitsbeziehung herauskristallisiert (Abbildung 13).

Beschaftigungsverhaltnis

l

Merkmale von Arbeitsbeziehungen

/ \

Arbeitnehmer-Verhalten

A 4
A

Arbeitgeber-
Verhalten

Qualitat der Arbeitsbeziehung

Abb. 13: Qualitat der Arbeitsbeziehung als Ergebnis der Interaktion von Arbeitgebern und
Arbeitnehmern

Analog zu den im vorliegenden Beitrag angestellten Uberlegungen ware zu klaren,
wie Arbeitgeber mit den Optionen umgehen, die ihnen unterschiedliche Beschéfti-
gungsverhaltnisse bieten. Auch diesbezuglich lassen sich theoretisch fundierte und
empirisch prufbare Hypothesen ableiten. Ein Beispiel, das sich auf das Merkmal ,Zu-
gehorigkeit* bezieht, soll diese Uberlegung veranschaulichen. Es ist zu vermuten,
dass Organisationen gegeniber ,Mitgliedern” (also z.B. gegenuber Angehérigen der
Stammbelegschaft) andere Anreize setzen als gegenuber ,Aul3enstehenden” (also
z.B. gegentuber Leiharbeitnehmern). Wéahrend gegentber Mitgliedern darauf geach-
tet wird, dass der Partner sich nicht tGbervorteilt fihlt und bereit ist, die Geschéaftsbe-
ziehungen auch in Zukunft weiterzuftihren, kommt es im Fall der Transaktion mit Au-
Benstehenden eher zu ,Cash & Carry“-Transaktionen, die nur den unmittelbaren

Nutzen im Auge haben. Im ersten Fall ist mit Investitionen in Humankapital zu rech-
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nen, im letzteren Fall gleicht die Arbeitsbeziehung dagegen im doppelten Sinne aus-
tauschbaren Markt-Tausch-Verhaltnissen.'* Wie die vorliegende Studie gezeigt hat,
entfallt damit ein tragendes Element fur die Entwicklung eines befriedigenden Ar-
beitsverhaltnisses. Ahnlich dirften auch mit den anderen Beziehungsmerkmalen
mehr oder weniger funktionale Verhaltenstendenzen verkoppelt sein. Aus der Kons-
tellation der verschiedenen Beziehungsmerkmale schlie3lich sollten typische Verhal-
tensmuster der Arbeitgeber entstehen (Martin 2002b), die wiederum das Verhalten
der Arbeitnehmer nachhaltig pragen durften. In einem weiteren Schritt ware daher zu
prufen, ob aus der hieraus resultierenden Interaktionsdynamik belastbare und ergie-
bige Arbeitsverhéltnisse entstehen kdnnen. Allerdings ergeben sich bei der Beant-
wortung dieser Frage einige Komplikationen. Es genutgt hierflr beispielsweise nicht,
nur die Beziehungen von Arbeitgebern zu einzelnen Arbeitnehmergruppen zu be-
trachten. Notwendig ist es vielmehr, das gesamte Beziehungsgeflecht zu analysie-
ren, das sich aus der Koexistenz unterschiedlicher Beschaftigungsverhéltnisse in-
nerhalb ein und derselben Organisation ergibt.*? Als Prototyp einer Beschaftigungs-
konfiguration gilt beispielsweise die ,flexible Firma®, ein Arrangement aus einem fes-
ten Kern einer Stammbelegschaft, um die herum in mehreren Schichten flexiblere
Formen der Beschéftigung angelagert sind (Atkinson/Meager 1986). Uberzeugende
Erkenntnisse Uber die Empirie und die Funktionsvoraussetzungen dieses ,ldealtyps*
neuer Beschéaftigungsverhaltnisse liegen leider nur in Anséatzen vor. Auch ist wenig
daruber bekannt, welche alternativen Personalformationen sich durchsetzen kdnnen.
Die vorliegende Studie kann dieses Defizit nicht beheben. Sie gibt nur eine Teilant-
wort auf die sehr umfassende Frage nach der personalwirtschaftlichen Bedeutung
der Neuen Beschéftigungsverhéltnisse. Sie zeigt, dass es moglich ist, fundamentale
und sehr robuste empirische Zusammenhange zwischen den Merkmalen einer Ar-
beitsbeziehung und der Beurteilung der Arbeitsbeziehung durch die Arbeitnehmer zu

identifizieren. In theoretischer Hinsicht ist der vorliegende Beitrag ein Pladoyer dafir,

' Begriinden lasst sich diese Hypothese z.B. mit Hilfe der Transaktionskostentheorie, aber auch mit
Theorien zur Natur und Bildung sozialen Kapitals (ausfuhrlicher Martin 2002a).

2 Aus methodischer Sicht ware es auRerdem notwendig Langsschnittstudien (bzw. Querschnittstu-
dien mit Organisationen, die ein unterschiedliches Entwicklungsniveau der Arbeitsbeziehungen auf-
weisen) durchzufiihren, weil sich nur so die Dynamik der Entwicklung hin zu bestimmten Funktionali-
taten nachzeichnen lasst.
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Beschaftigungsverhéltnisse als das zu betrachten, was sie urspringlich und zuerst

sind, ndmlich soziale Beziehungen.
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9 Anhang

Personengruppe Anteil in %
Teilzeitkrafte 18,3 %
Vollzeitkrafte 43,6 %
Befristet Beschéftigte 8,4%
Leiharbeitnehmer 11,3%
Selbststandige 18,4%
Alter < 25 Jahre 15,1 %
Alter 26-35 Jahre 33,1%
Alter 36-45 Jahre 30,2 %
Alter 46-55 Jahre 15,5 %
Alter > 55 Jahre 6,2 %
kein Schulabschluss 1,3%
Hauptschulabschluss 9,6 %
Realschule o.4. 38,4 %
Abitur/Hochschulreife 50,6 %
kein Berufsabschluss 57%
Lehre/Fachschule 63,0 %
Meister/Fachhochschule 12,6 %
Universitat 18,7 %
Frauen 60,0 %
Manner 40,0 %
Unterstutzungs-/Hilfstatigkeit 6,1 %
Einfache Fachtatigkeit 42,6 %
Gehobene Fachtatigkeit 40,2 %
Flhrungsfunktionen 11,1 %
Zahl der Befragten 945

Abb. Al: Soziographische Merkmale der befragten Personen (Stichprobe I)
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Personengruppe Anteil in %
Alter < 25 Jahre 6,9 %
Alter 26-35 Jahre 27,1 %
Alter 36-45 Jahre 35,7 %
Alter 46-55 Jahre 28,0 %
Alter > 55 Jahre 11,8 %
kein Schulabschluss 0,0 %
Hauptschulabschluss 12,8 %
Realschule o.4. 51,8 %
Abitur/Hochschulreife 35,3 %
kein Berufsabschluss 1,1%
Lehre/Fachschule 66,5 %
Meister/Fachhochschule 17,1 %
Universitat 14,9 %
Frauen 63,5 %
Manner 36,5 %
Einfacher Dienst 8,3 %
Mittlerer Dienst 58,7 %
Gehobener Dienst 20,2 %
Hoherer Dienst 12,8 %
Zahl der Befragten 483

Abb. A2: Soziographische Merkmale der befragten Personen (Stichprobe 11, Beh6rdenstichprobe)
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1 Fairness 1

2 Zugehorigkeit 0,46/
0,34/
0,36

3 Nutzen 0,31/
0,34/
0,38

5 Stolz 0,30/
0,17/
0,20
6 Intrinsische Motivation 0,12/
0,23/
0,19
9 Arbeitszufriedenheit 0,65/
0,55/
0,60

1
1
1

0,31/
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0,52/
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0,23/
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1
1
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0,42/
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0,45/
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Abb. A3: Korrelationen der theoretischen Variablen, die erste Zahl gibt die Korrelation in der Stichprobe I wie-
der. Die zweite Zahl die Korrelation der Stichprobe Il (Behdrdenstichprobe). Die dritte Zahl gibt den Wert fur

die Universitatsverwaltung wieder.
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Abb. A 4: Kausalmodell: Beziehungsmerkmale und Arbeitszufriedenheit. Modell mit latenten und mani-
festen Variablen (Die genannten Gewichte, d.h. die Lambda X und die Lambda Y Werte (einfache
Striche) geben die Beziehungen zwischen den latenten und den manifesten Werten wieder). Adjusted
Goodness of Fit Index=0,83; Standardized Root Mean Square Residual=0,081.

Fragebdgen

Die verwendeten Fragebogen sind auf Anfrage beim Verfasser erhaltlich:
martin@uni-lueneburg.de



