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Qualitat der Arbeit — zum Einfluss der Arbeitsplatzmerkmale
auf die Arbeitszufriedenheit im europaischen Vergleich

Andrea Hammermann / Oliver Stettes, Juli 2013

Beschaftigtenbefragungen zeigen unisono: Der Anteil der Beschaftigten, die mit ihrer
Arbeit zufrieden sind, liegt in Deutschland seit Jahren mit Zustimmungswerten von
rund 90 Prozent auf einem konstant hohen Niveau, auch im internationalen Ver-
gleich. Die Analyse des European Working Conditions Survey offenbart erhebliche
Unterschiede zwischen den Landern, welche Arbeitsplatzmerkmale fir die Arbeitszu-
friedenheit relevant sind. Zeitdruck und Stress wirken sich hierzulande kaum auf das
Ausmald der Arbeitszufriedenheit aus. 85 Prozent der Beschéftigten, die in hohem
Tempo arbeiten mussen und zugleich Stress empfinden, sind gleichwohl mit ihrer
Arbeit zufrieden. Dagegen gehen eine schwache Unterstitzung und eine fehlende
Konfliktfahigkeit seitens der FUhrungskraft mit signifikant geringeren Zufrieden-
heitswerten einher. Doch sind hier weiterhin noch rund sieben von zehn Arbeitneh-
mern mit ihrer Arbeit zufrieden. Auch der Lohn und die Karrierechancen spielen ei-
ne Rolle. Allerdings fallt der Einfluss auf den Anteil der Arbeitszufriedenen ebenfalls
Uberraschend schwach aus. Von den Beschaftigten, die mit ihrer Vergtitung unzu-
frieden sind, sind 82 Prozent mit ihrer Arbeit zufrieden. Nimmt man daher die Ar-
beitszufriedenheit als Gradmesser fur die Qualitat der Arbeit, wie sie die Beschaftig-
ten selber wahrnehmen, stehen die Befragungsergebnisse im markanten Kontrast
zum stellenweise in der Offentlichkeit verbreiteten Bild einer strukturellen Ver-
schlechterung der Arbeitsbedingungen.

Stichworter: Arbeitszufriedenheit, Qualitat der Arbeit, Europavergleich
JEL-Klassifikation: J28, J81

Die Vermessung der Qualitat der Arbeit

Arbeit steht im Zentrum menschlichen Lebens. Gesellschaftliche Teilhabe, persdnliche
Entwicklung und Daseinsvorsorge werden malgeblich davon beeinflusst, erstens, dass
man Arbeit hat und, zweitens, welche Arbeit man ausilibt. Die positive Beschaftigungsent-
wicklung hierzulande in den letzten Jahren signalisiert zunéchst, dass sich der Zugang zur
Beschaftigung verbessert hat. Allerdings wird kritisiert, dass sich die Méglichkeiten zur
Teilhabe, personlichen Entwicklung und Existenzsicherung damit keinesfalls verbessert
hétten. Im Gegenteil: Das Anwachsen eines Niedriglohnsektors, der Bedeutungszuwachs

von Beschiftigungsformen, die als ,,prekir* eingestuft werden, und eine steigende Arbeits-
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belastung mit potenziellen negativen Folgen fiur die Gesundheit werden als Belege gese-
hen, dass die Qualitat der Arbeit in Deutschland abgenommen hat (Bosch, 2012). Dies
wirft wiederum die entscheidende Frage auf, ob die Qualitat der Arbeit zum Beispiel durch
Merkmale wie Lohn, Beschéftigungsform oder Arbeitsbelastung eindeutig und zutreffend
beschrieben werden kann.

Schéfer, Schmidt und Stettes (2013) zeigen, dass Konzepte, die fur sich in Anspruch neh-
men, auf Basis von amtlichen Statistiken und/oder Befragungsdaten die Qualitat von Ar-
beit im nationalen oder internationalen Kontext zu vermessen (z. B. Anker et al., 2002;
Davoine/Erhel/Guergoat, 2008; Eurofound, 2012; DGB, 2010), erhebliche Schwaéchen
aufweisen. Sie sind als Bewertungsinstrument fur die Qualitat der Arbeit aus mehreren
Grinden wenig aussagekréftig. Erstens ruhen alle Konzepte auf einem normativen Funda-
ment, dessen Bewertungsmafstab nicht direkt oder zumindest nicht konsistent aus den An-
spriichen, Wiinschen und Vorstellungen der Beschaftigten abgeleitet wird. Zweitens wei-
sen die Konzepte einen Bias auf, die Qualitat der Arbeit systematisch zu unterschétzen. So
widersprechen sich stellenweise die zugrunde gelegten Qualitatsdimensionen (z. B. kurze
Arbeitszeit versus hohes Monatsgehalt), ist das VVorgehen bei der Bildung von standardi-
sierten Indikatoren- und aggregierten Indexwerten teilweise fragwurdig (z. B. Ausschluss
bestimmter Beschaftigungsformen von der Bestbewertung oder ein unterschiedliches Ge-
wicht der Einzelindikatoren) oder die Wahl der Qualitatskennziffern in einer Reihe von
Fallen willkarlich oder lediglich der Datenlage geschuldet. Ob ein exogener Mafistab die
Einschatzungen der Arbeitsplatzinhaber angemessen widerspiegeln kann, ist daher mehr
als fraglich. Die Konzepte unterstellen letztlich zum einen, dass alle Beschéftigten die glei-
chen Anspriche an ihre Arbeit stellen. Zum anderen gehen sie davon aus, dass die Anspri-
che eines Arbeitnehmers im Zeitablauf konstant bleiben. Kontextbedingungen, unter denen
Beschéftigte Tatigkeiten aufnehmen oder ausuben, und Erfahrungen, die sie bei der Arbeit
im Laufe ihres Berufslebens machen, verédndern jedoch die Préferenzen von Beschéftigten,
weil sich zum Beispiel im Zeitablauf deren Entwicklungsmoglichkeiten verédndern oder die
eigene Lage mit wechselnden Referenzgruppen verglichen wird.

Arbeitszufriedenheit — Approximation an die Qualitat der Arbeit

Die Individualitat von Lebenslagen und Lebenseinstellungen und deren Variabilitat tber
den Lebensverlauf sprechen dafir, als Indikator fur die Qualitat der Arbeit den Grad der
Arbeitszufriedenheit zu wéhlen (Schéfer/Schmidt/Stettes, 2013). Auf diese Weise ist ge-
waéhrleistet, dass bei der Bewertung der Qualitat der Arbeit alle fiir den betroffenen Be-
schaftigten zu einem bestimmten Zeitpunkt relevanten Merkmale eines Arbeitsplatzes oder
einer Tétigkeit mit einem angemessenen Gewicht Berlcksichtigung finden. Gleichwohl
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bleibt sie subjektiv und wird lediglich aus der Perspektive des Beschaftigten betrachtet.
Die Sicht der Unternehmen, dass fir die Ausiibung eines bestimmten Arbeitsplatzes spezi-
fische Voraussetzungen sowohl im wirtschaftlichen und betrieblichen Umfeld als auch bei
den Beschaftigten existieren mussen, bleibt vor diesem Hintergrund ausgeblendet. Die Ar-
beitszufriedenheit ist daher lediglich eine Approximation an die Qualitat der Arbeit.

Die Messung der Qualitat der Arbeit in einem Land anhand der Arbeitszufriedenheit unter
den Beschaftigten setzt voraus, dass die Angaben aus reprasentativen Erhebungen gewon-
nen werden. Als Datengrundlage bietet sich zunéchst das Sozio-oekonomische Panel
(SOEP) an. Das SOEP ist ein Individualdatensatz, der auf einer seit dem Jahr 1984 durch-
gefuhrten Wiederholungsbefragung von rund 20.000 Personen in etwa 11.000 Haushalten
basiert (Wagner/Frick/Schupp, 2007). Die Arbeitszufriedenheit wird auf einer 11-stufigen
Skala von null bis zehn erfasst, wobei zehn den hochsten Grad der Arbeitszufriedenheit
kennzeichnet. Zur Vereinfachung werden drei mdglichst symmetrische Bereiche gebildet,
wobei der mittlere durch die Unteilbarkeit der Gesamtskala flinf Stufen erfasst, die beiden
Randbereiche hingegen jeweils drei (Lesch/Schéfer/Schmidt, 2011, 43).

Abbildung 1

Entwicklung der Arbeitszufriedenheit in Deutschland
Anteil der Beschiftigten in Prozent — 1994 bis 2011
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Abbildung 1 zeigt, dass der Anteil der Beschéaftigten hierzulande, deren Arbeitszufrieden-
heit sehr gering ist (Skalenwerte 0 bis 2), 2011 mit lediglich 4 Prozent erstens relativ klein
war und sich zweitens Uber den gesamten Beobachtungszeitraum kaum verandert hat. Der
Mittelwert lag 2011 bei 6,9 Punkten und weist damit ebenso eine bemerkenswerte Kon-
stanz auf. Rund 87 Prozent der im SOEP erfassten Beschéftigten gaben 2011 eine Wertung
von 5 oder mehr Punkten auf der 11-stufigen Skala an. Diese Ergebnisse zur Arbeitszufrie-
denheit im SOEP stehen im Einklang mit anderen reprasentativen Erhebungen.

So belief sich der Anteil der Erwerbstétigen in der BiBB/BAuA-Befragung 2012, die mit
ihrer Arbeit insgesamt zufrieden oder sehr zufrieden waren, auf knapp 93 Prozent
(Wittig/No6llenheidt/Brenscheidt, 2013, 42). Die knapp 20.000 befragten Personen konnten
den Grad ihrer Arbeitszufriedenheit auf einer 4-stufigen Skala (sehr zufrieden, zufrieden,
weniger zufrieden, unzufrieden) angeben. Gerade einmal jeder hundertste Erwerbstatige
war mit seiner Arbeit nicht zufrieden (Stufe 4). Die Zufriedenheit mit der Arbeit entsprach
vor diesem Hintergrund ebenfalls dem Niveau, wie es in der VVorgangererhebung flr die
Jahre 2005 und 2006 ermittelt wurde (Siefer/Beermann, 2010, 45).

Der European Working Conditions Survey (EWCS) weist fur den Anteil von Beschéftig-
ten, die mit den Arbeitsbedingungen in ihrer Haupttatigkeit zufrieden oder sehr zufrieden
sind, einen Wert von 88,3 Prozent fur Deutschland im jlingsten Beobachtungsjahr 2010 aus
(Abbildung 2). Dieser Wert ist seit 1995 (1995: 88,8 Prozent; 2000: 88,5 Prozent; 2005:
89,3 Prozent) faktisch unveréndert geblieben (Eurofound, 2012). Die befragten Personen
(2010 waren dies deutschlandweit gut 2.100, in der EU gut 35.000 und europaweit 44.000)
konnten dabei den Grad ihrer Arbeitszufriedenheit analog zur BiBB/BAuA-Befragung auf
einer 4-stufigen Skala angeben (sehr zufrieden, zufrieden, nicht sehr zufrieden, liberhaupt
nicht zufrieden). Die Befunde des EWCS signalisieren zudem, dass der Anteil der zufrie-
denen oder sehr zufriedenen Beschaftigten in Deutschland auch im internationalen Mal-
stab relativ grof? ist. Lediglich in D&nemark (94,9 Prozent), dem Vereinigten Konigreich
(92,6 Prozent), Norwegen (91,3 Prozent) und Osterreich (90,8 Prozent) ist dieser Anteil
signifikant groRer als hierzulande, in 21 Landern hingegen signifikant kleiner.

Nimmt man folglich die Arbeitszufriedenheit als Gradmesser fur die Qualitdt der Arbeit
und deren Entwicklung im Zeitablauf, spricht wenig fur die These, die Arbeitsbedingungen
hatten sich in der vergangenen Dekade global verschlechtert. Die Qualitat der Arbeit, wie
sie von Beschéftigten wahrgenommen wird, ist im Grunde konstant geblieben, obwohl der
Niedriglohnsektor gewachsen ist und der Anteil von Beschaftigungsformen zugenommen
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hat, die sich in bestimmten Eigenschaften von der als ,,normal* deklarierten unbefristeten
Vollzeitarbeit unterscheiden.

Abbildung 2

Arbeitszufriedenheit in Europa
Anteil der Beschaftigten, die mit ihrer Haupttétigkeit sehr zufrieden oder zufrieden sind, in Prozent,
2010
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Tabelle 1

Einfluss von Arbeitsplatzmerkmalen auf die Arbeitszufriedenheit

Logistische Regression, 2010

Abhangige Variable: Arbeitszufriedenheit (sehr zufrieden oder Modell 1 Modell 2 Modell 3
zufrieden: ja = 1) D EU27 Gesamt”
Arbeitsertrage

Lohnzufriedenheit (ja = 1) 0,645* 1,055%** 1,105%**
Gute Karrierechancen (ja = 1) 1,218* 0,698*** 0,679***
Arbeitsplatzunsicherheit und gute Arbeitsmarktchancen? 0,673 -0,093 -0,071
(a=1)

Arbeitsplatzsicherheit und schlechte Arbeitsmarktchancen? 0,948*** 0,443*** 0,474%**
(ja=1)

Avrbeitsplatzsicherheit und gute Arbeitsmarktchancen? (ja = 1) 0,543 0,414*** 0,430***
Unbefristeter Arbeitsvertrag (ja = 1) 0,296 0,120 0,122*
Inhalt und Art der Tatigkeit

WeiterbildungsmaRnahmen (ja = 1) -0,190 0,091 0,126**
Unterweisung durch Kollegen und Vorgesetzte (on-the-job- -0,482 0,018 0,059
training) (ja=1)

Problemldsefahigkeit im Job gefragt (ja = 1) 0,023 —0,054 0,018
Komplexe Aufgaben (ja = 1) 0,367 -0,107 —0,095*
Mdglichkeit, neue Erfahrungen zu sammeln (ja = 1) —-0,231 0,090 0,083
Mdglichkeit, den Arbeitsablauf, die Herangehensweise oder 0,685** 0,088 -0,004

die Taktung zu andern (ja = 1)

Grad der Einflussmoglichkeiten (%) 0,025*** 0,007*** | 0,007***
Gefiihl, selber eine gute Leistung zu erbringen® -0,106 0,211*** |  0,200***
Gefiihl, sinnvolle Arbeit zu leisten” 0,067 0.0 0,081**
Passende Féhigkeiten zu Arbeitsanforderungen (ja = 1) 0,338 0,288*** 0,304***
Arbeitszeiten und Arbeitsbelastung

Abweichung der tatsdchlichen von der gewiinschten Arbeits- —0,049** —0,015*** | —0,015***
zeit (in Wochenstunden)

Flexible Arbeitszeiten (ja = 1) -0,107 0,072 0,058
Wochenendarbeit mindestens einmal im Monat (ja = 1) -0,295 -0,110* —0,150***
Schichtdienst (ja = 1) 0,162 —0,142** —0,163***
Anzahl der Tage mit mehr als 10 Arbeitsstunden im Monat 0,065 —0,013** —0,006
Arbeiten unter hohem Zeitdruck” 0,205* —0,058*** | —0,056***
Genligend Zeit, die Arbeit zu erledigen” 0,196 0,116*** 0,091%***
Seltenes Arbeiten in hoher Geschwindigkeit und 0,005 —0,468*** | —0,490***
haufiges Stressempfinden (ja = 1)°

Hé&ufiges Arbeiten in hoher Geschwindigkeit und 1,461 -0,013 0,051
seltenes Stressempfinden (ja = 1)

Héufiges Arbeiten in hoher Geschwindigkeit und -0,033 —0,432*** | _0,526***
haufiges Stressempfinden (ja = 1)°

Grad der physischen Belastungen am Arbeitsplatz (%) -0,011 —0,011*** | —0,009***
Grag der physischen Belastungen bei Ausfiihrung der Arbeit -0,012 —0,010*** | —0,011***
(%)

Abwesenheitstage aufgrund von Arbeitsunféllen —0,008 —0,000 0,002
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Abhéngige Variable: Arbeitszufriedenheit (sehr zufrieden Modell 1 Modell 2 Modell 3
oder zufrieden: ja = 1) D EU27 Gesamt V)
Arbeitsklima
Unterstiitzung durch die Kollegen® —0,054 0,030 0,014
Unterstiitzung durch den Vorgesetzten” O/ 0,188*** 0 L=
Fihrungsperson gibt Feedback (ja = 1) —0,090 —0,080 —0,035
Fuhrungsperson pflegt respektvollen Umgang (ja = 1) —0,066 0,501*** 0,432***
Fihrungsperson ist gut im Ldsen von Konflikten (ja = 1) 0,907*** 0,331*** 0,325***
Fihrungsperson ist gut im Organisieren und Planen (ja = 1) 0,477 0,388*** 0,373***
Fihrungsperson ermutigt zur Beteiligung an wichtigen Ent- 0,539 0,304*** 0,251***
scheidungen (ja = 1)
Belastigung am Arbeitsplatz (ja = 1)” —1,510*** —0,578*** —0,575***
Beobachtungen 1.199 16.414 19.575
Pseudo Bestimmtheitsmal 0,522 0,329 0,326

*Hk *x * Signifikanz auf dem 1-Prozent-, 5-Prozent-, 10-Prozent-Fehlerniveau. Mit robusten Standardfehlern geschétzt.

1) EU27-Lénder zuziiglich Kroatien, Mazedonien, Tiirkei, Norwegen, Albanien, Kosovo und Montenegro.

2) Interaktionseffekte zwischen guten Chancen, eine Arbeit zum gleichen Lohn zu bekommen, und der Angst um den Arbeitsplatzverlust (Re-
ferenzgruppe: Arbeitsplatzunsicherheit und schlechte Arbeitsmarktchancen).

3) Grad der Einflussméglichkeit (Durchschnitt der Haufigkeit inwieweit der Befragte a) auf die Zielvereinbarung, b) auf die Wahl der Team-
kollegen, c) auf die Verwirklichung eigener Ideen, d) auf wichtige Entscheidungen und auf e) die Arbeitsorganisation Einfluss nehmen kann).
4) Skalierung von 1 bis 5 (1 = nie, 2 = selten, 3 = manchmal, 4 = meistens, 5 = immer).

5) Skalierung von 1 bis 7 (1 = nie, 2 = fast immer, 3 = Y der Zeit, 4 =1/2 der Zeit, 5 = ¥ der Zeit, 6 = fast immer, 7 =immer).

6) Interaktionseffekte zwischen dem h&ufigen Arbeiten in hoher Geschwindigkeit und dem Stressempfinden (Referenzgroie: Seltenes Arbei-
ten in hoher Geschwindigkeiten und seltenes Stressempfinden).

7) Erfahrungen mit physischer Gewalt, Mobbing oder sexueller Bel&stigung.

8) Grad der physischen Belastung am Arbeitsplatz: Durchschnitt der Haufigkeit von a Vibrationen b) lauten Gerdusche c) hohen und niedri-
gen Temperaturen d) Einatmen von Rauch e) Hautkontakt mit chemischen Mitteln f) Einatmen von Zigarettenrauch g) direkter Kontakt mit
moglicherweise infektiosen Materialien (z. B. Abfall)

9) Grad der physischen Belastung bei Ausfithrung der Arbeit: Durchschnitt der Haufigkeit von a) schmerzhafte Arbeitshaltung b) Heben von
Personen c) Heben von schweren Gegenstanden, d) stehende Tétigkeit, e) wiederkehrende Bewegungen.

Kontrollvariablen: Geschlecht, Alter, Alter?, Gesundheitszustand, Gemiitszustand, Kinder unter 15 Jahren im Haushalt, gemeinsamer Haus-
halt mit Partner, Anzahl der Personen im Haushalt, VVollzeitmitarbeiter, UnternehmensgréRe, Privater Sektor, Betriebszugehdrigkeit, Arbeit-
nehmervertretung, Ausbildung, Position/Berufsgruppe, Industrie.

In Modell 2 und 3 sind die Landerdummies enthalten (Referenzgruppe: Deutschland), Konstante wurde mitgeschéatzt.

2% Institut der deutschen
Wirtschaft Kéin

Quellen: EWCS 2010; Institut der deutschen Wirtschaft Koln

Tabelle 1 zeigt, dass die Arbeitszufriedenheit in Deutschland, aber auch in Europa insge-
samt hoher ist, wenn die Beschaftigten mit ihrem Lohn zufrieden sind, sich gute Karriere-
perspektiven versprechen und ihren Arbeitsplatz als sicher erachten. Allerdings ist der Zu-
sammenhang zwischen Lohn- und Arbeitszufriedenheit sowie zwischen positiven Karrie-
reerwartungen und Arbeitszufriedenheit hierzulande nur schwach signifikant (10-Prozent-
Fehlerniveau). Zudem ist hierzulande eine hohe Arbeitsplatzsicherheit nur fiir die Gruppe
relevant, die sich andernorts geringe Beschéaftigungsperspektiven ausrechnet. Daruiber hin-
aus besteht weder in Deutschland noch im EU-Malstab ein signifikanter Zusammenhang
mit einer Befristung oder Entfristung, welche haufig ebenfalls als Merkmale der Arbeits-
platzsicherheit herangezogen werden (vgl. auch Origo/ Pagani, 2009).

Die Arbeitszufriedenheit sowohl der deutschen Arbeitnehmer als auch ihrer europdischen
Kollegen steht in einem engen Zusammenhang mit den Mdoglichkeiten, auf Aspekte Ein-
fluss nehmen zu kdénnen, die die Einbindung des Arbeitsplatzes in den organisatorischen
Kontext widerspiegeln. Zudem hebt hierzulande anders als in der Gesamtstichprobe die
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Freiheit, Aufgaben und Arbeitsweise selber bestimmen zu kdnnen, ebenfalls die Arbeitszu-
friedenheit. Dagegen spielt es in Deutschland fur die Arbeitszufriedenheit weder eine ent-
scheidende Rolle, ob man die eigene Arbeit fur sich gesehen als sinnvoll erachtet oder
selbst davon Uberzeugt ist, seine Arbeit erwartungsgerecht auszutiben. Auch das qualifika-
torische Matching und die Beteiligung an WeiterbildungsmaRnahmen auRerhalb und am
Arbeitsplatz erweisen sich in Deutschland als nicht signifikant, obwohl der Anteil derjeni-
gen, die sich weder tber- noch unterqualifiziert fihlen, in Deutschland mit 51 Prozent
leicht unter dem EU-Durchschnitt (55 Prozent) liegt. Moglicherweise sind die Beschéftig-
ten hierzulande eher Uberzeugt, bestehende Qualifikationsdefizite aufgrund ihres guten
Ausbildungsfundaments durch Learning-by-doing ausgleichen zu konnen. Eine weitere
Erklarung konnte darin liegen, dass deutsche Arbeitnenmer bei Uberqualifikation vorhan-
denen Kompetenzen h&ufiger einen Eigenwert zumessen, unabhé&ngig davon, ob sie unmit-
telbar an einem Arbeitsplatz eingesetzt werden kdnnen (z. B. weil sie die Aussichten auf
einen Arbeitsplatzwechsel erhéhen).

Je mehr die tatséchliche von der gewinschten Arbeitszeit abweicht, umso kleiner ist die
Wahrscheinlichkeit, dass die Beschéftigten mit ihrer Arbeit zufrieden sind. Wahrend dieser
Befund europaweit gilt, stehen Wochenend- oder Schichtarbeit in Deutschland in keinem
signifikanten Zusammenhang zum Ausmal} der Arbeitszufriedenheit. Gleiches gilt fur Ar-
beitsplatzmerkmale, aus denen h&ufig auf besondere Belastungen oder Gesundheitsrisiken
geschlossen wird. So haben in den letzten Jahren die Themen Zeitdruck und Stress hierzu-
lande eine grofRe Prominenz erfahren (Lohmann-Haislah, 2012; DGB, 2013). Die Analyse
der EWCS-Daten lasst fir Deutschland die Vermutung zu, dass zum einen der Zeitdruck
separat betrachtet als weniger belastend empfunden wird als andernorts und zum anderen
andere Tatigkeitsmerkmale oder Faktoren einer potenziell negativen Wirkung eines zu
Stress flihrendem hohen Arbeitstempo entgegenwirken.

Tabelle 1 zeigt schliel3lich, dass die Arbeitszufriedenheit in Deutschland und Europa insge-
samt malgeblich vom Verhalten der Fuhrungskréfte beeinflusst wird. Flr deutsche Arbeit-
nehmer scheint dabei vor allem die Unterstlitzung durch ihre VVorgesetzte und deren Fahig-
keit, Konflikte zu l6sen, die entscheidende Rolle zu spielen. Fir die Arbeitszufriedenheit
der Beschéftigten in Europa insgesamt ist zugleich auch der respektvolle Umgang der Fiih-
rungskréafte mit den Arbeitnehmern, das Organisationstalent und Planungsvermdgen und
ein partizipativer Fuhrungsstil pragend. Lediglich der Erhalt von Feedback hat keinen sig-
nifikanten Effekt auf die Arbeitszufriedenheit. Da nur der Erhalt, nicht aber die Zufrieden-
heit mit dem Feedback abgefragt wurde, lasst sich vermuten, dass es grof3e qualitative Un-
terschiede zwischen den Vorgesetztenfeedbacks gibt.
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Arbeitsertrage und Arbeitszufriedenheit

Vergleicht man die verschiedenen Lander in Europa anhand des Anteils der Beschéftigten,
die ihre Vergutung als angemessen erachten, befindet sich Deutschland mit einem Anteil
von knapp 48 Prozent Lohnzufriedenen im oberen Mittelfeld (Abbildung 3). In einigen
Landern sind zudem deutliche Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit zu erkennen, je
nachdem ob die Arbeitnehmer mit ihrem Lohn zufrieden oder unzufrieden sind. In Alba-
nien betragt die Differenz 52 Prozentpunkte, in Griechenland 45 Prozentpunkte und im
Kosovo 37 Prozentpunkte. Selbst in Frankreich belduft sich der Unterschied auf gut 23
Prozentpunkte. Dagegen fallt in Deutschland (13 Prozentpunkte), Finnland (5 Prozent-
punkte), Danemark und den Niederlanden (jeweils 6 Prozentpunkte) der Einfluss des
Lohns auf den Anteil der Personen, die mit ihrer Arbeit zufrieden sind, deutlich geringer
aus. Hierzulande sind zum Beispiel auch 82 Prozent jener Beschéftigten mit ihrer Arbeit
zufrieden, die ihre Lohnhohe nicht als angemessen erachten. Insgesamt l&sst sich festhal-
ten, dass die Bedeutung des Lohns von Nord- nach Stideuropa zunimmt. Erkl&ren I&sst sich
diese Beobachtung damit, dass im Suden verstarkt duale Arbeitsmérkte existieren, in denen
auf der einen Seite Geringverdiener relativ schlechte Arbeitsbedingungen aufweisen,
Hochverdiener hingegen relativ gute (Pouliakas/Theodossiou, 2010).

Abbildung 3

Arbeits- und Einkommenszufriedenheit in Europa
Anteil der Beschaftigten, in Prozent, 2010
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Die Zufriedenheit mit den Karrierechancen féllt in Deutschland mit 28 Prozent deutlich ge-
ringer aus als in vielen anderen L&ndern (Abbildung 4). Wer hierzulande aber seine Karrie-
rechancen als relativ unglnstig einschétzt, ist gleichwohl kaum seltener mit seiner Arbeit
zufrieden als Personen, die ihre Entwicklungsmdglichkeiten positiv einschétzen (85,3 ver-
sus 96,0 Prozent). Auch hier sind die Anteilsdifferenzen in den anderen Landern, insbe-
sondere auBerhalb der EU, groRer. Dieser deskriptive Befund konnte teilweise darauf zu-
rickzufiihren sein, dass in der deutschen Stichprobe &ltere Beschéftigte starker vertreten
sind als in den anderen L&nderstichproben. Gute Karriereaussichten sind jedoch vor allem
fur junge Arbeitnehmer wichtig, die nicht nur langer von den Ertrégen ihrer beruflichen
Laufbahn profitieren, sondern auch héhere Erwartungen in Bezug auf ihre Karriereaussich-
ten aufweisen.

Abbildung 4

Arbeitszufriedenheit und Karrierechancen in Europa
Anteil der Beschaftigten, in Prozent, 2010
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Art der Tatigkeit und Arbeitszufriedenheit

Die Regression zeigt, dass Arbeitnehmern in Deutschland, aber auch international, die
Madglichkeit der Selbstbestimmung und Einflussnahme am Arbeitsplatz wichtig ist. Im
EWCS kann dieser Aspekt neben dem Einfluss auf den Arbeitsablauf jeweils durch die
Héufigkeit der Einflussnahme auf a) die Zielvereinbarungen, b) die Wahl der Teamkolle-
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gen, c) die Verwirklichung eigener Ideen, d) wichtige Entscheidungen und e) die Arbeits-
organisation gemessen werden. Abbildung 5 beschreibt zunédchst den durchschnittlichen
Grad der Einflussmoglichkeiten der Arbeitnehmer in einem Land, der aus dem Durch-
schnitt der Punktwertsumme (jeweils funf Stufen: immer, meistens, manchmal, selten, nie)
dieser funf Kriterien gebildet und auf 100 Prozent normiert wird.

Eine Person weist einen Grad der Einflussnahme von 75 Prozent auf, wenn sie zum Bei-
spiel stets die Auspragung ,,meistens® berichtet. Das bedeutet, der Arbeitnehmer wird
meistens bei der Festlegung seiner Arbeitsziele gefragt, hat meistens ein Mitspracherecht
bei der Auswahl der Personen, mit denen er zusammenarbeiten soll, kann meistens seine
eigenen Ideen bei der Arbeit umsetzen, kann meistens Entscheidungen beeinflussen, die
flr seine Arbeit wichtig sind und ist meistens an Verbesserungen der Arbeitsorganisation
oder -ablaufe beteiligt. Demzufolge wird in Deutschland der Grad der Einflussmdglichkei-
ten durch die Beschaftigten insgesamt eher verhalten eingeschétzt. Der Indexwert fir
Deutschland liegt bei rund 42 Prozent.

Abbildung 5

Arbeitszufriedenheit und Grad der Einflussnahme in Europa
Grad der Einflussmoglichkeit und Anteil der zufriedenen Beschaftigten, in Prozent, 2010

100
A A
A
! IT T““ T TTT“f A TA ?
NI
80
70
60
50
40
30
m Grad der Einflussnahme
20 ¢ Zufriedene Beschiftigte mit geringem Einflussgrad (Indexwert < 25%)
10 A Zufriedene Beschiftigte mit hohem Einflussgrad (Indexwert >75%)
0
| %) 4 4 a _ w - g
Z0¥22 73 ES Y YR TUER TR IS OF

Grad der Einflussnahme: Durchschnitt der Einflussmdglichkeiten, wie hdufig die Befragten a) bei der Ziel- b 1ttt dor doutshon
findung eingebunden sind, b) bei der Wahl der Teamkollegen mitsprechen durfen, c) eigene Ideen verwirk- Wirtschaft K&in
lichen kénnen, d) an wichtigen Entscheidungen partizipieren und e) auf die Arbeitsorganisation Einfluss

nehmen kénnen.

Quellen: EWCS 2010; Institut der deutschen Wirtschaft Kéln

11



w Trends 2/2013

Daruber hinaus zeigt Abbildung 5 auch den Anteil der Arbeitszufriedenen unter den Perso-
nen, die zu den Beschaftigten mit den geringsten Einflussmoéglichkeiten (Indexwert < 25
Prozent) gehoren, und jenem Anteil der Arbeitszufriedenen unter dem Viertel der einfluss-
reichsten Beschéftigten (Indexwert > 75 Prozent). Selbst bei einem geringen Einflussgrad
sind in Deutschland 75 Prozent der Beschéaftigten mit ihrer Arbeit zufrieden, 21,5 Prozent-
punkte weniger als unter den Arbeitnehmern mit dem grofiten Einfluss. Mit Blick auf den
Unterschied in der Arbeitszufriedenheit liegt Deutschland hier im oberen Mittelfeld.

Der Blick auf die einzelnen Kriterien verrét, dass vor allem zwei Kriterien hierzulande die
Arbeitszufriedenheit beeinflussen (Tabelle 2). Der Anteil der Beschéftigten, die mit ihrer
Arbeit zufrieden sind, sinkt fir Arbeitnehmer ohne Einflussmoglichkeiten auf die Verwirk-
lichung eigener Ideen und wichtiger Entscheidungen jeweils auf knapp 70 Prozent. Tabelle
2 signalisiert allerdings auch, dass bereits eine gelegentliche Beteiligung an Entscheidun-
gen oder die Mdglichkeit, hin und wieder eigene Ideen einbringen zu kdnnen, fir rund
neun von zehn Beschéftigten ausreichend ist, um mit ihrer Arbeit zufrieden zu sein.

Tabelle 2

Arbeitszufriedenheit nach Einflussmoglichkeiten
Anteil der Befragten in Deutschland, die mit ihrer Arbeit zufrieden oder sehr zufrieden sind, in
Prozent, 2010

Héufigkeit des Einflusses auf .. Niemals Selten Manchmal Meistens Immer

.. Zielvereinbarung 76,6 85,9 90,5 96,1 94,6

.. Wahl der Teamkollegen 83,7 88,9 93,0 91,8 97,4

.. Verwirklichung eigener Ideen 69,6 86,6 90,9 93,2 96,4

.. wichtige Entscheidungen 69,7 83,8 91,2 93,6 95,8

.. Arbeitsorganisation 77,9 85,0 90,6 94,2 96,7
Quellen: EWCS 2010; Institut der deutschen Wirtschaft KoIn W st der deuschen

Arbeitszeiten, Arbeitsbelastungen und Arbeitszufriedenheit

Ungewohnliche Arbeitszeiten, Zeitdruck und Stress haben in der jlingeren Vergangenheit
eine starke mediale Prasenz und eine zunehmende Aufmerksamkeit in der Politik als po-
tenzielle Risikofaktoren im Arbeitsleben erhalten. Die Befunde der logistischen Regressio-
nen fir die beiden européischen Stichproben scheinen dies zwar zu rechtfertigen, aller-
dings gilt dies weniger flr den deutschen Kontext. Hierzulande messen die Beschaftigten
diesen Faktoren keine signifikante Bedeutung bei, wenn sie die Qualitat ihrer Arbeit be-
werten, obwohl der Anteil der Personen im européischen Malistab groB ist, die angeben,
ihre Arbeitszeit wiirde fir die anstehenden Aufgaben nicht ausreichen, sie missten relativ
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haufig Fristen beachten oder sie missten in einem hohen Arbeitstempo ihre Aufgaben er-
ledigen. Arbeitnehmer geben hierzulande an, etwa die Halfte der Arbeitszeit unter Zeit-
druck zu arbeiten. Gut die Halfte berichtet dariiber hinaus, dass sie sowohl in hoher Ge-
schwindigkeit arbeiten als auch Stress bei der Arbeit empfinden.

Um die Relevanz des Stressempfindens und der Arbeitsgeschwindigkeit ndher zu untersu-
chen, stellt Abbildung 6 die Arbeitszufriedenheit unterteilt nach diesen Gruppen dar. Die
Beschaftigtengruppe, die haufig in hoher Geschwindigkeit arbeitet und Stress empfindet,
weist mit 85 Prozent in Deutschland (6,5 Prozentpunkte mehr als im EU-Durchschnitt) ei-
nen immer noch hohen Anteil an Arbeitszufriedenen aus. Unter den Arbeitnehmern, die
selten im hohen Tempo arbeiten und zugleich nur selten Stress empfinden, sind es 94,2
Prozent. In der EU27-Stichprobe fallt die Differenz mit 12,6 Prozentpunkten ebenfalls ge-
ring aus, wogegen der Anteil der mit ihrer Arbeit Zufriedenen zum Beispiel in Frankreich
und Griechenland um Uber 20 Prozentpunkte und in Litauen um knapp 32 Prozentpunkte
geringer ist, wenn die Beschaftigten berichten, sie mussten in einer hoher Geschwindigkeit
arbeiten und empféanden zugleich Stress.

Abbildung 6

Arbeitszufriedenheit und Stress in Europa
Anteil der zufriedenen und sehr zufriedenen Beschéftigten in Prozent, 2010
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In der Bewertung physischer Belastungen wie Larm, extreme Temperaturen und schmerz-
hafte Arbeitshaltungen, schneidet Deutschland Uberdurchschnittlich gut ab (Platz 4 und 12
der geringsten physischen Belastungen bei Ausfiihrung der Arbeit und am Arbeitsplatz).
Hohe physische Belastungen kombiniert mit niedriger Lohnzufriedenheit spiegeln sich da-
gegen in den unteren Platzen im Ranking der Arbeitsplatzzufriedenheit der Turkei, Albani-
en, Mazedonien und Griechenland wider.

Die unterschiedliche Relevanz der psychischen und physischen Belastungen im Arbeitsle-
ben zeigt sich auch in der Einschétzung der Arbeitnehmer zum Einfluss der Arbeit auf ihre
Gesundheit. Wahrend im europaischen Vergleich 24,2 Prozent ihre Gesundheit oder Si-
cherheit durch ihre Arbeit gefahrdet sehen, ist dieser Anteil in Deutschland mit 19,1 Pro-
zent signifikant kleiner und seit den 1990er Jahren drastisch gesunken. Gleichwohl haben
vor dem Hintergrund der demografischen Herausforderungen viele Unternehmen das
Thema Gesundheitsmanagement als personalpolitisches Handlungsfeld entdeckt. Knapp
zwei Drittel setzten im Jahr 2012 bereits zumindest eine Malinahme zur Gesundheitsforde-
rung um (Tabelle 3). Im Vordergrund stand dabei eine Arbeitsplatzgestaltung, die die Ge-
sundheitsrisiken reduziert.

Tabelle 3

Betriebliche Gesundheitsforderung in Deutschland
Anteil der Unternehmen in Prozent, 2012

Bereits implementiert Geplant

Gesundheitsforderliche Arbeitsplatzgestaltung 58,1 5,7
Betriebliches Eingliederungsmanagement 30,7 3,1
Betriebliche Gesundheitsprogramme 14,6 7,7
Gesundheitszirkel 4,3 3,5
Psychosoziale Beratung 6,7 2,9
Mindestens eine der fiinf Malnahmen 65,8

Quelle: IW-Personalpanel 2012 W stlut der deutschen

Arbeitsklima und Arbeitszufriedenheit

Die in der Regression als signifikant identifizierten Einfliisse des Fuhrungsverhaltens auf
die Arbeitszufriedenheit werfen die Frage auf, wie die unterschiedlichen Kriterien in
Deutschland bewertet werden und wie stark diese auf den Anteil der Arbeitszufriedenen
wirken. Dazu weist Abbildung 7 die Bewertung des Fihrungsverhaltens im Hinblick auf
finf Aspekte fur Deutschland und im europdischen Durchschnitt aus. VVon einem partizipa-
tiven Fuhrungsstil, bei dem die Fuhrungskraft die Mitarbeiter ermuntert, sich an der Ent-
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scheidungsfindung in wichtigen Fragen zu beteiligen, berichten in der EU lediglich 63,4
Prozent der Beschaftigten. Im Vergleich dazu fiihlen sich rund 95 Prozent aller Befragten
in Europa von ihrer Fuhrungskraft respektiert. Deutschland fallt mit Ausnahme des res-
pektvollen Umgangs und des Feedbacks gegenliber dem Durchschnitt der Lander etwas,
wenn auch nur leicht ab. Dagegen wird die Unterstiitzung durch den Vorgesetzten hierzu-
lande deutlich schlechter bewertet. Wéhrend in Europa insgesamt 81,4 Prozent angeben,
zumindest manchmal von ihrer Fuhrungskraft unterstitzt zu werden, sind es hierzulande
nur 69,1 Prozent.

Abbildung 7

Bewertung des Fuihrungsverhaltens in Europa
Anteil der Beschaftigten, die von einem bestimmten Flihrungsverhalten berichten, in Prozent, 2010
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Tabelle 4 illustriert, dass der Anteil der mit ihrer Arbeit Zufriedenen am starksten sinkt,
wenn die Fihrungskraft den Mitarbeiter nicht respektvoll behandelt. In der logistischen
Regression erwies sich dieser Faktor im Kontext mit anderen Einflussfaktoren und auf-
grund einer sehr geringen Fallzahl als nicht signifikant. Dagegen bestétigt der deskriptive
Vergleich, dass die Fahigkeit einer Flhrungskraft, Konflikte 16sen zu konnen, die Arbeits-
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zufriedenheit ihrer Mitarbeiter beeinflusst. Mit knapp 26 Prozentpunkten Differenz ist der
Anteil der hierzulande zufriedenen Beschaftigten, die ihren Vorgesetzten zugutehalten,
Konflikte gut zu managen, deutlich groRer als unter den Arbeitnehmern, die ihren Fiih-
rungskraften diese Eigenschaft absprechen. Zwischen Arbeitnehmern, die selten oder nie
Unterstltzung durch ihre Flhrungskraft erfahren, und jenen, die zumindest manchmal un-
tersttzt werden, betrégt die Differenz gut 16 Prozentpunkte. Obwohl hierzulande mehr
Beschéftigte den Rickhalt durch die Fihrungskraft vermissen als im EU-Durchschnitt
(30,9 Prozent versus 18,6 Prozent), fallt der Anteil der zufriedenen Arbeitnehmer in dieser
Gruppe mit rund 77 Prozent relativ gro aus.

Gleichwohl implizieren die empirischen Befunde, dass das Verhalten der Fuhrungskrafte
einen starken Hebel fir die Erhdhung der Mitarbeiterzufriedenheit darstellt. Die Unter-
nehmen hierzulande sind sich dieses Umstands mehr und mehr bewusst. So stand bereits
2011 bei knapp zwei Dritteln der hiesigen Unternehmen auf der Agenda, die Fuhrungskréaf-
te zu beféhigen, ihr Potenzial besser zu nutzen, um die Arbeitszufriedenheit ihrer Mitarbei-
ter positiv zu beeinflussen (Fliter-Hoffmann/Stettes, 2011, 11). Eigene Auswertungen mit
dem IW-Personalpanel 2012 zeigen, dass zudem knapp die Hélfte der Unternehmen bereits
spezielle Fihrungskraftetrainings durchfuhrt, unter den Unternehmen mit 250 Mitarbeitern
sind es sogar fast neun von zehn.

Tabelle 4

Arbeitszufriedenheit und FUhrungsverhalten in Deutschland
Anteil der Befragten in Deutschland, die mit ihrer Arbeit zufrieden oder sehr zufrieden sind, in
Prozent, 2010

Fuhrungskrafteverhalten D EU27
Unterstutzung durch den Vorgesetzten (selten oder nie) 76,9 66,6
Unterstiitzung durch den Vorgesetzten (manchmal, haufig, immer) 93,2 88,3
Vorgesetzter gibt Feedback (nein) 74,0 76,1
Vorgesetzter gibt Feedback (ja) 91,4 87,0
Pflegt respektvollen Umgang (nein) 48,5 46,3
Pflegt respektvollen Umgang (ja) 91,0 87,0
Gut im Loésen von Konflikten (nein) 68,1 65,4
Gut im Lésen von Konflikten (ja) 93,9 89,0
Gut im Organisieren und Planen (nein) 72,8 66,9
Gut im Organisieren und Planen (ja) 91,5 88,0
Ermutigt zur Beteiligung an wichtigen Entscheidungen (nein) 75,7 72,1
Ermutigt zur Beteiligung an wichtigen Entscheidungen (ja) 95,3 91,4
Quellen: EWCS 2010; Institut der deutschen Wirtschaft Kéln ga7 Institut der deutschen

Wirtschaft Kéln
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Ausblick

Vergutung, Karriereaussichten, Handlungsspielraum und Einflussmoglichkeiten sowie
Fuhrungsverhalten beeinflussen hierzulande zwar die Wahrscheinlichkeit, ob ein einzelner
Arbeitnehmer mit seiner Arbeit zufrieden ist (Signifikanz), allerdings wirkt sich dies nur
begrenzt auf die GréRe des Anteils der zufriedenen Beschéaftigten insgesamt aus (Rele-
vanz). Wenn aber ein grofRer Anteil der Beschaftigten mit der Arbeit zufrieden ist, obwohl
die Arbeitspléatze bestimmte als unguinstig eingeschatzte Merkmale aufweisen, ist dies ein
Signal dafir, dass die Messung der Qualitat der Arbeit alleine anhand der Beobachtung
von bestimmten Arbeitsplatzcharakteristika in die Irre fiihren kann. Wer Aussagen zur
Qualitat der Arbeit in einer Volkswirtschaft und deren Entwicklung tatigen will, muss sich
stets bewusst sein, dass die Beschaftigten die verschiedenen Merkmale ihres Arbeitsplatzes
nicht nur unterschiedlich bewerten, sondern ihnen auch bei einer Gesamteinschatzung ein
unterschiedlich groRes Gewicht einrdumen. Ob die Qualitat eines Arbeitsplatzes angemes-
sen ist, kann daher wie bei jedem Wirtschaftsgut nur der Einzelne selber treffen, sofern ein
Arbeitsplatz den rechtlichen Rahmenbedingungen gengt.

**k*%
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Quiality of Work — A Comparison of Job Characteristics and Job Satis-
faction in the European Countries

Employee surveys all agree on one point: With positive responses of some 90 per cent the
proportion of employees in Germany who are satisfied with their jobs has for years re-
mained consistently high, even relative to other countries. An analysis of the European
Working Conditions Survey reveals considerable differences between countries over which
features of a job are relevant for job satisfaction. In Germany, time pressure and stress lev-
els have hardly any effect on the degree of job satisfaction. 85 per cent of employees who
are obliged to work at high speed and find this stressful are nevertheless satisfied with their
job. By contrast, if management fails to provide support or proves ineffective in dealing
with conflict, this leads to significantly lower satisfaction ratings. However, some seven
out of ten of employees with such complaints are nonetheless content with their workplace.
The influence of pay and career prospects on the level of job satisfaction turns out to be
surprisingly weak, at least in Germany. Of employees who are dissatisfied with their re-
muneration 82 per cent are nevertheless satisfied with their job. If job satisfaction is taken
as an indicator of how employees perceive the quality of their workplace, therefore, the re-
sults of the survey stand in marked contrast to the picture sometimes found in the media of
a structural deterioration in working conditions.
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