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Einleitung

Arbeit steht im Zentrum der gesellschaftlichen Teilhabe und der Daseins-
vorsorge von Menschen. Sie beansprucht einen groBen Teil der Lebenszeit,
dient der materiellen Existenzsicherung und ist eine wichtige Séule fiir die
Personlichkeitsentwicklung sowie fiir die Herausbildung des Selbstwertge-
fiihls. Gute, anstandige oder faire Arbeit ist daher fundamental fiir ein qua-
litativ hochwertiges Leben (Anker et al., 2002, 1). Die Frage, ob eine Arbeit
gut, anstandig oder fair ist, liegt daher nahe und ist schnell gestellt. Die
Antwort darauf fallt hingegen schwer, denn es besteht kein Konsens dartiber,
wie eine Arbeit beschaffen sein muss, damit Attribute wie diese zutreffen, und
mit welchem MaBstab die Qualitdt von Arbeit bestimmt werden soll (Dahl
et al., 2009, 23).

In Wissenschaft und Politik — sowohl auf nationaler als auch auf interna-
tionaler Ebene — ist das Konstrukt der Qualitdt der Arbeit aufgegriffen
worden, um Leitlinien fiir den Bereich Arbeitsmarkt und Beschiftigung
abzuleiten. Befeuert wird der Diskurs durch den Verweis auf eine zunehmende
Verbreitung von Beschéftigungsformen, die sich von unbefristeten Vollzeit-
arbeitsverhéltnissen in einem oder mehreren Merkmalen unterscheiden.
Kritisiert wird, dass sich in den vergangenen Dekaden ein zweigeteilter Ar-
beitsmarkt herausbildet habe, bei dem der eine Teil der Bevolkerung Arbeits-
platze mit guten Verdienstaussichten und groBer Beschéaftigungssicherheit
innehitte, wihrend der andere Teil mit Arbeitsverhdltnissen auskommen
miisse, die mit niedrigen Verdiensten und hoher Arbeitsplatzunsicherheit
einhergingen (Kalleberg et al., 2000; McGovern et al., 2004). Mit Attributen
wie ,,atypisch® oder ,,prekar” wird dann signalisiert, dass die Schaffung und
der Erhalt von Arbeitspldtzen stets oder in wachsendem Malle mit einer
Verschlechterung der Qualitit der Arbeit verbunden sei.

Die vorliegende IW-Position setzt sich mit Ansédtzen auseinander, die fiir
sich in Anspruch nehmen, definieren zu konnen, was gute, anstandige, faire
oder qualitativ hochwertige Arbeit ausmacht. Eine solche kritische Wiirdi-
gung ist erforderlich, weil aus den Bewertungen von Arbeit der potenzielle
Handlungsrahmen fiir Gesetzgeber und Sozialpartner resultiert. Zudem
hédngen die Effektivitiat und die Effizienz arbeitsmarktpolitischer Leitlinien
maBgeblich davon ab, ob und in welchen Dimensionen ein Zielkonflikt
zwischen Quantitit und Qualitdt von Beschiftigung existiert.



In einem ersten Schritt werden in Kapitel 2 mit der Decent Work Agenda
der Internationalen Arbeitsorganisation und mit der Européischen Beschifti-
gungsstrategie der EU zwei Konzepte vorgestellt, die im internationalen Kon-
text die Diskussion tiber die Qualitit der Arbeit und deren Entwicklung in den
letzten 20 Jahren dominiert haben. In Kapitel 3 werden verschiedene Anséitze
erortert, die als Ausgangspunkt ihrer Bewertungen auf die Angaben rekurrie-
ren, die Beschéftigte in Befragungen gemacht haben. Dazu zihlen Analysen
auf Basis des European Working Conditions Survey (Abschnitt 3.1) und des
International Social Survey Programme (Abschnitt 3.2) auf internationaler
Ebene sowie solche im Rahmen der Initiative Neue Qualitit der Arbeit (Ab-
schnitt 3.3) und des Gute-Arbeit-Index (Abschnitt 3.4) auf nationaler Ebene.

Die vorliegende IW-Position hinterfragt, ob die existierenden Konzepte in
der Lage sind, die Qualitdt der Arbeit ganzheitlich zu erfassen. In Kapitel 4
wird mit dem Konzept der (allgemeinen) Arbeitszufriedenheit ein alternativer
Ansatz zur Messung der Qualitét der Arbeit abgeleitet, der auf den Empfin-
dungen und Bewertungen der Beschiftigten beruht. Dazu wird zunachst auf
die Bedeutung von Arbeitsplatzmerkmalen hingewiesen, die sich nach dem
Zwei-Faktoren-Modell von Herzberg et al. (1959) in Kontextfaktoren (Gehalt,
Arbeitsbedingungen etc.) und Kontentfaktoren (Anforderungsvielfalt,
Autonomie etc.) unterscheiden lassen (Abschnitt 4.1). AnschlieBend wird
die Bedeutung von personen- und verhaltensbezogenen Merkmalen (Person-
lichkeitseigenschaften, Vergleichsprozesse etc.) fiir die Zufriedenheit mit dem
Job erldutert (Abschnitt 4.2). Kapitel 5 fasst die Ergebnisse zusammen.

Qualitat der Arbeit im Spiegel makro-
okonomischer und makropolitischer Ansatze

2.1 Decent Work Agenda

Seit dem Jahr 1999 wird die Arbeit der Internationalen Arbeitsorganisa-
tion (ILO) von der Decent Work Agenda geprigt. Die ILO will mit dieser
Agenda alle Anspriiche von Personen abbilden und zur Geltung bringen, die
deren Erwerbsleben betreffen (ILO, 2012a).

Die ILO verfolgt dabei vier strategische Ziele: Weil die Grundvoraussetzung
zur Forderung ansténdiger (,,decent”) oder menschenwiirdiger Arbeit die
Existenz von Arbeitsverhiltnissen ist, zielt sie erstens auf die Schaffung
produktiver und frei wihlbarer Beschiftigung zu angemessenen Lohnen und



unter menschenwiirdigen Arbeitsbedingungen. Zweitens soll die Sicherheit
am Arbeitsplatz gewihrleistet und eine soziale Absicherung fiir den Fall
eingeschriankter Beschéftigungsmoglichkeiten vorhanden sein. Drittens ist
der soziale Dialog zwischen und unter den Vertretern von Regierungen,
Arbeitgebern und Arbeitnehmern zu fordern; es soll den Menschen moglich
sein, sich in Entscheidungsprozesse einzubringen und fiir solche Belange zu
organisieren, die ihr Leben betreffen. Viertens strebt die ILO an, dass die
Grundrechte der Beschiftigten am Arbeitsplatz respektiert werden und zur
Geltung kommen. Bei allen vier Zielen ist zudem auf Chancengleichheit
zwischen den Geschlechtern zu achten.

Die Decent Work Agenda wurzelt in den fundamentalen Grundrechten von
Beschiftigten am Arbeitsplatz, welche die ILO im Jahr 1998 in ihrer Deklara-
tion verabschiedet hat und zu deren Einhaltung und Forderung sich alle Mit-
glieder der ILO verpflichtet haben. Diese Grundsétze sind: die Organisations-
freiheit (inklusive das Recht, Tarifverhandlungen zu fiihren), der Verzicht auf
verpflichtende Arbeit oder Zwangsarbeit, die Abschaffung von Kinderarbeit
und die Beseitigung aller Formen von Diskriminierung (ILO, 1998). Ob man
in einem Land den vier strategischen Zielen ndher kommt oder bereits niher
gekommen ist, misst die ILO anhand von statistischen Kennziffern, die zehn
Dimensionen zugeordnet sind (Ubersicht 1), die der ILO zufolge jedes Indivi-
duum unabhingig vom Aufenthaltsort als wichtige Elemente von ,,Decent
Work* auffassen wiirde (Anker et al., 2002, 7; ILO, 2008, 28 ff.).

Seit einer Revision im Jahr 2008 sind in diesen zehn Dimensionen insgesamt
19 Hauptindikatoren und 28 erginzende Indikatoren enthalten sowie elf
potenzielle Indikatoren, iiber deren Beriicksichtigung noch nicht endgiiltig
entschieden ist. Weitere elf statistische Kennziffern in einer zusétzlichen
Kategorie beschreiben den wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Kontext
in einem Land.

Decent Work Agenda: Ubersicht 1
Dimensionen der Arbeitsqualitit
Ausreichende Beschaftigungsmdglichkeiten Nichtbestehen inakzeptabler Arbeit

Angemessenes Einkommen und produktive Arbeit | Anstandige Arbeitszeit
Beschaftigungsstabilitdt und Arbeitsplatzsicherheit | Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Chancengleichheit und Nichtdiskriminierung Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz
Soziale Sicherung Sozialer Dialog und gute Arbeitsbeziehungen

Quelle: ILO, 2008



Die Auswahl der insgesamt 58 Indikatoren erfolgte mit Blick auf ihre Re-
levanz fiir das Thema, ihre Vermittelbarkeit in der Offentlichkeit, die Verfiigbar-
keit von Daten und auf ein Mindestmal} an internationaler Vergleichbarkeit
(Anker et al., 2002, 66). Dabei war sich die ILO der Begrenztheit des Ansatzes
zur Messung der Qualitit der Arbeit und der dadurch bedingten Anfalligkeit
fir Kritik durchaus bewusst (Anker et al., 2002, 8). Mit der Vorstellung des
Messkonzepts wollte sie zum einen Diskussionen iiber eine geeignete Indika-
torik anstoBen und zum anderen die ILO-Mitgliedslinder ermuntern, das
Indikatorenset an den eigenen Kontext anzupassen. Die ILO hat bis heute
darauf verzichtet, einen Index zu konstruieren, der eine Gesamtbewertung
der Qualitat der Arbeit in einem Land widerspiegeln wiirde (vgl. zu den
Griinden hierfiir Anker et al., 2002, 7). Gleichwohl strebt sie eine systematische
Beobachtung der Entwicklung der Qualitét der Arbeit in den Mitgliedslindern
an. Zu diesem Zweck hat sie in einer Pilotphase seit dem Jahr 2009 auf Grund-
lage des vorhandenen Indikatorensets fiir einige wenige ausgesuchte Staaten
ausfithrliche Landerprofile und zusammenfassende Factsheets erstellt (ILO,
2012b). Fiir Deutschland existiert derzeit keine Bewertung.

2.2 Europaische Beschiaftigungsstrategie

Im Jahr 1997 wurden die ersten Beschiftigungsleitlinien auf europdischer
Ebene beziiglich der Koordinierung zur Starkung des Binnenmarktes formu-
liert, aber noch ohne Bezug zum Thema Qualitit der Arbeit (Davoine et al.,
2008a, 9; EU-Kommission, 2008, 150). Erst mit der Implementierung der
Lissabon-Strategie im Jahr 2000 hielt das Thema explizit Einzug in die Eu-
ropéische Beschiftigungsstrategie, nach der fortan nicht nur mehr, sondern
auch bessere Beschéftigungsverhiltnisse geschaffen werden sollten (Davoine
et al., 2008a, 9; EU-Kommission, 2008, 150; Pena-Casas, 2009, 44). Dies
schlug sich dann auch in der Berichterstattung der EU-Kommission nieder;
in den Jahren 2001, 2002 und 2003 wurde das Thema Qualitit der Arbeit
explizit in einem eigenstindigen Kapitel beriicksichtigt.

Im Bericht fiir das Jahr 2001 wurden Befunde aus einer Reihe voneinander
unabhingiger Erhebungen zusammengefiihrt, die Mitte der 1990er Jahre
stattgefunden hatten (EU-Kommission, 2001, 65 ff.). Es waren dies Befunde
aus dem Haushaltspanel der Européischen Gemeinschaft (ECHP, 1994 bis
1996), des European Working Conditions Survey (EWCS, 1990, 1995 und
2000), der Européischen Arbeitsunfallstatistik (ESAW), der Eurostat-Daten-
bank tiber Gesundheit und Sicherheit (HASTE, 2000) und der harmonisier-
ten gemeinschaftlichen Arbeitskrifteerhebung (LSE, 1995 bis 2000). Trotz



des Gesamtbefunds einer relativ groBBen personlichen Zufriedenheit der Be-
schiftigten in Europa mit ihrem Erwerbsstatus oder ihrer Arbeit wurde ein
recht groBer Anteil von Arbeitspliatzen angemahnt, die nach Auffassung der
EU-Kommission anhand von objektiven Kriterien als geringwertig einzustu-
fen sind. Der Bericht unterscheidet vier Kategorien von Arbeitsplatzen:

o . Gute Arbeitsplitze* weisen ein Entgelt auf, das 75 Prozent oder mehr
des Medianlohns betrdgt, beruhen auf unbefristeten Arbeitsvertragen und
binden die Beschiftigten in die betriebliche Weiterbildung ein.

e, Arbeitsplitze annehmbarer Qualitit™ bieten ebenfalls ein Entgelt, das
mindestens 75 Prozent des Medianlohns betridgt. Allerdings muss nur noch
eines der beiden anderen Kriterien (unbefristetes Arbeitsverhaltnis oder
Einbindung in betriebliche Weiterbildung) erfiillt sein.

o, Arbeitsplitze mit geringer Bezahlung® sind durch einen Lohn gekenn-
zeichnet, der die Schwelle von drei Vierteln des Medianlohns unterschreitet;
sie sind aber entweder unbefristet oder binden die Beschiftigten in die be-
triebliche Weiterbildung ein.

o Perspektivlose Arbeitsplitze® sind befristete, kurzfristige oder informelle
Beschiftigungsverhiltnisse ohne Aufsichtsfunktion, die zudem keinen Zugang
zur betrieblichen Weiterbildung erdffnen. Die Lohnhdhe wird fiir diese Ka-
tegorie als irrelevant erachtet.

In den beiden als geringwertig eingestuften Kategorien ,,Arbeitspléitze mit
geringer Bezahlung“ und ,,perspektivlose Arbeitsplitze™ waren im Jahr 2001
europaweit 17 Prozent und 8 Prozent der untersuchten Beschiftigten erfasst.
Von diesen insgesamt 25 Prozent waren immerhin 30 Prozent der Beschif-
tigten in hohem MaBe mit ihrer Arbeit zufrieden. In Deutschland war der
Anteil ,,guter Arbeitsplétze* dem Kommissionsbericht zufolge vergleichsweise
hoch (mehr als die Hélfte); dies galt aber auch fiir den Anteil von ,,Arbeits-
platzen mit geringer Bezahlung® (mehr als ein Fiinftel). Ferner wurden fiir
Deutschland iiberdurchschnittliche Ubergangsraten aus geringwertigen in
hoherwertige Beschiftigungsformen — allerdings auch in Arbeits- oder Er-
werbslosigkeit — vermerkt.

An der Einteilung in die vier Arbeitsplatzkategorien hielt die EU-Kommission
bei ihrer expliziten Berichterstattung in den beiden Folgejahren fest (EU-Kom-
mission, 2002, 79 ff.; 2003, 125 ff.). In diesem Zusammenhang wurde erstmalig
auch auf die vom Europdischen Rat im Jahr 2001 beschlossene sogenannte
Laeken-Indikatorik (Ubersicht 2) hingewiesen, mit deren Hilfe ein mehrdimen-
sionales Bild der Qualitdt der Arbeit gezeichnet werden sollte (Davoine et al.,
2008a, 27 ff.; EU-Kommission, 2002, 80; 2008, 153; Pefia-Casas, 2009, 49 ff.).



Laeken-Indikatorik: Dimensionen der Arbeitsqualitat uvericnt2

Intrinsische Arbeits(platz)qualitat Kompetenzen, lebenslanges Lernen, Karriere-
moglichkeiten

Gleichstellung zwischen den Geschlechtern Gesundheits- und Arbeitsschutz

Flexibilitat und Sicherheit Inklusion und Zugang zu Beschaftigung
Arbeitsorganisation, Vereinbarkeit von Familie | Sozialer Dialog und Arbeitnehmerbeteiligung
und Beruf

Diversity und Nichtdiskriminierung Okonomische Performance und Arbeits-
produktivitat

Quelle: EU-Kommission, 2002

Es wurden allerdings nicht allen zehn Dimensionen der Laeken-Indikatorik
einzelne Indikatoren zugeordnet. Zum einen konnte man sich auf politischer
Ebene nicht auf Bewertungsmalfstébe fiir den Bereich ,,Sozialer Dialog und
Arbeitnehmerbeteiligung® einigen, zum anderen lieBen sich fiir den Bereich
,,Diversity und Nichtdiskriminierung® zunichst keine geeigneten europaweit
vergleichbaren Kriterien identifizieren (Pena-Casas, 2009, 55).

Ferner fehlte der Lacken-Indikatorik anfangs jeglicher Bezug zu Lohnen
und zur Arbeitsbelastung. Dies rief erhebliche Kritik hervor (Davoine et al.,
2008a, 43; 2008b, 167; Green, 2006, 66 ft.; 111 ff.). Daher wurde im Jahr 2008
von Davoine et al. (2008a; 2008b) eine Revision vorgeschlagen, die dann auch
Eingang fand in die Berichterstattung der EU-Kommission (2008, 147 ff.).
Die Indikatoren wurden fortan in vier Dimensionen abgebildet (Ubersicht 3).

Mittels einer kombinierten Faktoren- und Clusteranalyse auf Basis von
insgesamt 46 statistischen Kennziffern, die sich auf die Jahre 2005 und 2006
bezogen, erstellten Davoine et al. (2008a; 2008b) cine Klassifizierung der
EU-Lénder. Ausgehend von zwei bis drei zusammengefassten Gruppierungs-
faktoren arbeiteten die Autoren vier Cluster heraus. Deutschland, das dem
sogenannten Kontinentalcluster zugeordnet wurde, zeichnet sich aus durch
giinstige Indikatorwerte bei der soziodkonomischen Sicherheit und bei den
Arbeitsbedingungen; jedoch findet sich eine relativ grof3e Beschaftigungsliicke
bei dlteren Personen. Ferner wurde ein Nordcluster identifiziert (bestehend

Revidierte Laeken-Indikatorik: Ubersicht 3
Dimensionen der Arbeitsqualitit

Soziookonomische Sicherheit | Bildung, Aus- und Weiterbildung

Arbeitsbedingungen | Geschlechtergerechtigkeit, Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Quelle: Davoine et al., 2008a



aus den skandinavischen EU-Mitgliedstaaten, den Niederlanden und dem
Vereinigten Konigreich), der durch folgende Merkmale gekennzeichnet ist:
relativ hohe Lohne und Produktivitdten, verhédltnismaBig hoher Grad an
soziookonomischer Sicherheit, gute Arbeitsbedingungen und ein grof3es Mal3
an Arbeitszufriedenheit bei gleichzeitig recht hoher Arbeitsintensitit. Des
Weiteren wurden ein Siid- und ein Ostcluster konstatiert, bei denen Defizite
in allen vier Dimensionen der Arbeitsqualitdt vorhanden waren. Davoine
et al. (2008a; 2008b) wiesen jedoch darauf hin, dass ihr Konzept und damit
ihre Klassifizierung keine normative Position impliziere.

Abgesehen von dieser Revision der Laeken-Indikatorik ist das Thema
Qualitdt der Arbeit als Gesamtkonzept im Rahmen der Europiischen Be-
schiftigungsstrategie ab dem Jahr 2003 wieder in den Hintergrund getre-
ten — auch wenn mit der deutschen EU-Présidentschaft des Jahres 2007 der
Begriff der guten Arbeit reiissierte mit Kriterien wie fairen Lohnen, Schutz
vor Gesundheitsrisiken, Mitbestimmung, familienfreundlicher Arbeitswelt
und einer ausreichenden Anzahl von Arbeitspliatzen (Pefia-Casas, 2009, 45;
EU-Kommission, 2008, 150 f.). Jedoch hat die EU-Kommission Verbesse-
rungsbedarf beziiglich ihrer weiterhin giiltigen Beschiftigungsstrategie er-
kannt, um dem Ziel der Steigerung der Qualitit der Arbeit im Rahmen ihrer
seit dem Jahr 2010 verfolgten ,,Agenda fiir neue Kompetenzen und Arbeits-
platze™ gerecht werden zu koénnen (Eurofound, 2012, 9). Im jlingsten Be-
schaftigungsbericht der EU-Kommission findet sich auch wieder ein eigen-
stindiges Kapitel zur Qualitdt der Arbeit; dieses zieht aber als einziges
qualifizierendes Kriterium den Medianlohn zur Bewertung heran (EU-
Kommission, 2012, 35 ff.).

Der dargestellte Ansatz der Européischen Beschiftigungsstrategie wurde
durch ein Konzept erginzt, das die Européische Stiftung fiir die Verbesserung
der Lebens- und Arbeitsbedingungen (Eurofound) im Jahr 2001 im Auftrag
der damaligen belgischen EU-Présidentschaft entwickelte und das vier Di-
mensionen umfasst (Ubersicht 4).

Erstens stellte Eurofound die Bedeutung sicherer Beschéftigung und guter
Beschiftigungsperspektiven fiir die Qualitdt der Arbeit heraus, denn mit der
Dualisierung des Arbeitsmarktes wurde das Risiko gesehen, dass flexible Be-

Eurofound: Dimensionen der Arbeitsqualitat Ubersicht 4
Arbeitsplatzsicherheit und Beschéftigungsperspektiven | Bildung, Aus- und Weiterbildung

Gesundheit und Wohlbefinden | Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Quelle: Eurofound, 2002
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schiftigungsformen durch relativ ungiinstige Arbeitsbedingungen gekennzeich-
net sein konnten (Eurofound, 2002, 9 ff.). Als Kriterien in dieser ersten Dimen-
sion wurden auch die Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern sowie die
Partizipationsmoglichkeiten, die Einkommenslage und die soziale Absicherung
der Beschiftigten adressiert. Zweitens sollte erfasst werden, ob Arbeitsverhalt-
nisse einen Beitrag zum Erhalt und zur Verbesserung der Gesundheit und des
Wohlbefindens der Beschiftigten leisten konnen (Eurofound, 2002, 14 ff.).
Eurofound wies hier darauf hin, dass wachsender Zeitdruck oder steigende
Arbeitsbelastung sowie korperlich beanspruchende und einseitig belastende
Tiatigkeiten die Arbeitsfiahigkeit gefihrden kdnnten. Drittens wurde es als ent-
scheidend fiir die Bewertung der Qualitéit der Arbeit angesehen, in welchem
MaBe die Arbeitsorganisation den Beschéftigten die Nutzung und Entwicklung
von Kompetenzen ermdglicht (Eurofound, 2002, 23 f.). Viertens wurde die
Bedeutung des Arbeitszeitmanagements fiir die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf — und damit fiir die Anreize von Individuen, erwerbstitig zu bleiben oder
eine Beschiftigung aufzunehmen — hervorgehoben (Eurofound, 2002, 20 ff.).

Zur Abbildung des Status quo und von Entwicklungen in den vier Themen-
bereichen wurde auf Indikatoren zurilickgegriffen, die sich vorwiegend den
amtlichen Statistiken entnehmen lieBen (Eurofound, 2002; 2005). Mit ihren
Berichten wollte Eurofound die Aufmerksamkeit in den EU-Mitgliedstaaten
auf Aspekte der Qualitit der Arbeit und auf existierende MaBnahmen zu
deren Verbesserung lenken.

2.3 Kritische Bewertung der Ansitze

Die Decent Work Agenda und die Ansétze im Rahmen der Européischen
Beschiftigungsstrategie lassen sich als Konstrukte verstehen, mit denen der
Zustand und die Entwicklung der Arbeitswelt beschrieben werden sollen. Zudem
sollen Ansatzpunkte fiir entwicklungs-, wirtschafts- oder arbeitsmarktpolitische
Eingriffe abgeleitet oder auch explizite Handlungsempfehlungen gegeben
werden. Diese beiden politisch motivierten Konzepte sind durch fiinf Merkmale
gekennzeichnet: Erstens eint sie der internationale Kontext. Zweitens definieren
sie die Qualitat der Arbeit und deren einzelne Dimensionen auf Basis eines
exogenen Bewertungsmalstabs. Drittens verwenden sie Kennziffern, die aus
unterschiedlichen statistischen Datenquellen zusammengetragen werden. Vier-
tens beziehen sich viele der fiir die Bewertung hinzugezogenen Indikatoren auf
exogene Merkmale eines Arbeitsverhdltnisses. Fiinftens integrieren die Konzepte
teilweise Indikatoren, welche die Existenz und Ausgestaltung von Institutionen
des Wohlfahrtsstaates und des Arbeitsmarktes beriicksichtigen.
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Die beiden Ansitze 6ffnen so die Perspektive auf die Vielzahl der Aspekte,
welche die Arbeitswelt charakterisieren und einen Einfluss auf deren Ent-
wicklung nehmen kdnnen. Sie erlauben ferner den Blick tiber den eigenen
nationalstaatlichen Tellerrand hinaus. Allerdings sind sie auch mit einer
Reihe von Problemen verbunden, die ihre Eignung infrage stellen, die Qua-
litat von Arbeit oder von Arbeitsverhiltnissen zu bestimmen.

Zunichst ist zu fragen, worauf sich der exogene Bewertungsmalfstab stiitzt.
Keines der beiden Konzepte leitet die Dimensionen der Arbeitsqualitit und
den ihnen jeweils zugrunde liegenden Kriterienkatalog konsistent ab, zum
Beispiel aus einer Erwartungshaltung oder Priaferenzstruktur der Beschéf-
tigten oder aus einer wirtschaftlichen Zielgroe wie der Wachstumsrate der
Arbeitsproduktivitit. Eine solche Ableitung bildet jedoch die Voraussetzung
dafiir, dass sich die Aussagen, die auf Basis der Konzepte getroffen werden,
sinnvoll einordnen lassen. Nun kann man eine exogene Definition ohne Ab-
leitung im Fall der Decent Work Agenda noch als angemessen erachten, weil
fir die ILO die Frage im Vordergrund steht, ob in einem Land fundamentale
Grundrechte der Beschéftigten institutionell geschiitzt sind oder nicht. Aller-
dings ist damit auch offensichtlich, dass der ILO-Ansatz in dieser engen
Auslegung kaum fiir eine Diskussion dariiber geeignet ist, wie zum Beispiel
die Qualitat der Arbeit in Deutschland konkret einzuschitzen ist.

Ohne eine konsistente Ableitung des exogenen Bewertungsmalstabs bleibt
die Auswahl von Kriterien und Indikatoren zwangslaufig beliebig. Dies mag
auch erklaren, dass sich die Auswahl vieler Kennziffern, auf welche 1LO,
EU-Kommission und Eurofound zuriickgreifen, mehr an Praktikabilitéts-
erwagungen orientiert und weniger an der Anforderung, einen unmittelbaren
Bezug zur Qualitit eines Arbeitsverhéltnisses herzustellen. Der Umstand,
dass die Mehrzahl der Kennziffern eher ausgewdhlte Aspekte nationaler
Arbeitsmérkte oder Wohlfahrtsregimes beschreiben, kann ebenfalls hierauf
zuriickgefithrt werden.

Die Einbindung in den allgemeinen arbeitsmarkt-, wirtschafts- und sozial-
politischen Kontext ist zwar gerade bei internationalen Vergleichen grund-
sdtzlich sinnvoll. Jedoch unterschitzen die dargestellten politisch motivierten
Konzepte potenzielle Zielkonflikte und Inkonsistenzen zwischen den ver-
schiedenen gewihlten Qualititsdimensionen auf der makrodkonomischen
Ebene. In welchem Umfang Zielkonflikte und Inkonsistenzen auftreten, hingt
maBgeblich von den institutionellen Rahmenbedingungen ab, und zwar nicht
nur denen des Arbeitsmarktes, sondern auch denen in anderen staatlichen
Handlungsfeldern von der Bildungs- iiber die Sozial- bis hin zur Steuerpoli-
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tik. Vergleichende Aussagen miissen daher einerseits die unterschiedlichen
Effekte historisch gewachsener Institutionen auf die Arbeitswelt und ande-
rerseits die allgemeinen 6konomischen Wirkungsmechanismen im Auge
behalten. Eine solche differenzierende Betrachtung findet sich aber gerade
nicht in den Vergleichsberichten von ILO, EU-Kommission und Eurofound.
Zwei Beispiele illustrieren die Problematik, die sich hieraus ergibt:

¢ Die Sicherheit des Einkommensbezugs hiangt auf der individuellen Ebene
unter anderem ab von der Beziechung zwischen dem Lohn und der Wertschop-
fung eines Beschiftigten und deren Entwicklung im Zeitablauf. Ein groBer
Niedriglohnsektor, der im Sinne des Ansatzes der EU-Kommission zwangs-
laufig mit dem Fehlen ,,guter Arbeitspliatze® einhergeht, signalisiert, dass
viele Erwerbspersonen kein hinreichend hohes Wertschopfungspotenzial
aufweisen, um iiber die 75-Prozent-Lohnschwelle zu gelangen. Jedoch eroft-
net der Niedriglohnsektor diesem Personenkreis den Zugang zu Beschéftigung
und damit auf ldngere Sicht auch die Aussicht auf eine Verbesserung der
Erwerbs- und Einkommensperspektiven (Schéfer/Schmidt, 2012). Ein exo-
gener Ansatz zur Bewertung der Qualitdt der Arbeit sollte sich daher nicht
darauf beschrinken, lediglich die potenziellen Interessen von Arbeitsplatz-
besitzern abzubilden, etwa das Interesse an hohen Lohnen. Ein groBer Anteil
hochbezahlter und unbefristeter Arbeitsplitze niitzt einer Gesellschaft wenig,
wenn ein nennenswerter Teil der Erwerbsbevolkerung keinen Zugang zu
Beschiftigung findet. Dies gilt selbst fiir den Fall, dass bei bestimmten Ar-
beitsplatzformen eine Kumulation von Merkmalen beobachtet wird, die etwa
aus Sicht der Européischen Beschéftigungsstrategie oder von Eurofound als
ungiinstig eingeschétzt werden (niedrige Lohne, Befristung, geringe Einbin-
dung in Weiterbildung). Denn die Beschiftigten missen stets bestimmte
Voraussetzungen und Charakteristika aufweisen, um Arbeitsplitze besetzen
zu konnen, die sich durch glinstigere Merkmale auszeichnen.

e Ferner vernachlassigen ILO, EU-Kommission und Eurofound, dass die
ausgewahlten Kennziffern lediglich das Ergebnis von Arbeitsmarktprozessen
beschreiben. Die Kennziffern illustrieren daher nur die Auswirkungen einer
Vielzahl individueller Handlungen von Personen und Unternehmen im Vor-
feld und wihrend einer Arbeitsbeziechung sowie im Anschluss daran — und
damit sehr unterschiedliche Motivlagen. So ist beispielsweise die Chancen-
gleichheit zwischen den Geschlechtern zwar ein legitimes Ziel einer Arbeits-
marktordnung, da die Qualitdt von Arbeitsverhiltnissen unabhéingig vom
Geschlecht der Beschiiftigten sein sollte. Die in den dargestellten Konzepten
verwendeten statistischen Indikatoren (Entgeltunterschiede, unterschiedliche
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Beteiligungsquoten in Berufen oder Bildungsprozessen), mit denen unter
anderem der Ist-Zustand beschrieben werden soll, sind jedoch nicht geeignet,
Diskriminierungstatbestinde oder ungleich verteilte Chancen abzubilden, weil
sie vorwiegend unterschiedliche Erwerbsmuster von Frauen und Ménnern
und eine geschlechtsspezifische Berufswahl widerspiegeln (Schifer et al., 2013).

Es ist daher grundsitzlich problematisch, dass Arbeit auf Basis eines
exogenen BewertungsmaBstabs mit Attributen wie ,,anstandig®, ,,menschen-
wiirdig® oder ,,gut/annehmbar/perspektivlos® unterlegt wird. Denn so wird
suggeriert, dass es sowohl aus volkswirtschaftlicher als auch aus individueller
Perspektive erstrebenswert ist, lediglich einen einzigen definierten Arbeits-
platztypus oder ganz bestimmte Formen von Arbeitsplatzen zu schaffen und
aufrechtzuerhalten. Dies kann die 6ffentliche Diskussion iiber die Qualitét
der Arbeit in die Irre fiihren. Manche Arbeitsverhiltnisse werden dann auf-
grund eines einzigen duBeren Kriteriums oder auf Basis weniger exogen dif-
ferenzierender Merkmale als qualitativ minderwertig ausgeschlossen, obwohl
ungeklért ist, ob diese Merkmale einen Schluss auf die Qualitét eines Arbeits-
platzes und auf die Einschédtzung der Beschaftigten zulassen. Das betrifft dann
nicht nur die Einteilung der Arbeitsplitze in verschiedene Kategorien, wie sie
etwa im Rahmen der Europdischen Beschiftigungsstrategie vorgenommen
worden ist, sondern nicht zuletzt auch die Debatte, die hierzulande um den
Gegensatz von ,normalen® Arbeitsverhéltnissen (Kriterien: unbefristet,
Vollzeit, Normallohn) zur ,,prekdren® Beschiftigung (Kriterien: befristet,
Teilzeit, Niedriglohn) gefithrt wird (Bastien et al., 2013; Schifer, 2010).

Solange ein Beschiftigungsverhiltnis im Einklang mit den institutionellen
Rahmenregelungen auf dem nationalen Arbeitsmarkt steht und die funda-
mentalen Grundrechte von Beschéftigten nicht verletzt, ist es neutral zu
bewerten. Denn die Akteure auf dem Arbeitsmarkt bewegen sich in einer
Welt beidseitiger Willenserklarungen. Ein zustande gekommener Arbeitsver-
trag zwischen Arbeitgeber und Beschiftigtem signalisiert, dass ein Beschéf-
tigungsverhiltnis in der vereinbarten Form aus Sicht beider Seiten vor dem
Hintergrund der bestehenden Moglichkeiten als beste zur Verfiigung stehen-
de Alternative angesehen wird. Beide haben sich in diesem Aushandlungs-
prozess auseinanderzusetzen mit den Anspriichen der jeweiligen Gegenseite
an die Eigenschaften des Arbeitsverhiltnisses. In welchem Umfang es bei
welchem Aspekt schlieBlich gelingt, die eigenen Anspriiche in den Vertrags-
verhandlungen oder im spiteren Verlauf des Arbeitsverhéltnisses durchzu-
setzen, hingt von einer Vielzahl von Faktoren auf der individuellen und der
Kontextebene ab.
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Die existierenden Konzepte, die einen exogenen Mal3stab zur Bewertung
der Qualitédt der Arbeit heranziehen, kdnnen daher nicht tiberzeugen. 1LO,
EU-Kommission und Eurofound kommt aber das Verdienst zu, dass sie
qualitativen Aspekten den Weg in die beschiaftigungspolitische Diskussion
geebnet haben. Dies kann Ansdtzen einen Orientierungsrahmen bieten, die
eine konsistente Ableitung von Kriterien der Arbeitsqualitét erlauben. Das
lenkt die Aufmerksamkeit auf Konzepte, die sich reprisentative Beschif-
tigtenbefragungen zunutze machen und zugleich die vielfiltigen Aspekte der
Arbeitswelt abbilden.

Beurteilung der Qualitat der Arbeit auf
Basis von Beschiftigtenbefragungen

3.1 European Working Conditions Survey

Der European Working Conditions Survey (EWCS) ist eine europaweit
durchgefiihrte repriasentative Personenbefragung, die seit dem Jahr 1990 in
Fiinfjahresabstdnden erfolgt. Es soll einen harmonisierten Blick auf die
Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmern und Selbststindigen ermoglichen,
die Beziehungen zwischen Dimensionen und Aspekten der Arbeitsbedingun-
gen aufdecken, Risikogruppen und -bereiche identifizieren und eine Infor-
mationsgrundlage fiir politische Initiativen auf europdischer Ebene liefern
(Eurofound, 2013a). Auf diese Weise konnte Eurofound im ersten Rahmen-
konzept zur Bewertung der Qualitét der Arbeit Indikatoren beriicksichtigen,
welche die Arbeitsbedingungen aus Sicht der befragten Beschéftigten be-
schreiben.

Der EWCS erlaubt das regelmaBige Monitoring der Arbeitsbedingungen
auf Basis homogener Indikatoren (Eurofound, 2007; 2009). Zur Illustration
der Befunde wurde in einer ersten Langsschnittbetrachtung eine Ex-ante-
Klassifikation der beriicksichtigten Lander vorgenommen (Eurofound, 2009,
11 ff.). Dabei wurde unterschieden zwischen einem skandinavischen, einem
kontinentaleuropdischen (inklusive Deutschland) und einem angelsichsischen
Cluster, die erginzt wurden um einen siideuropaischen Cluster sowie um zwei
weitere Cluster aus den osteuropéischen Beitrittsstaaten sowie aus den beiden
Mittelmeerstaaten Malta und Zypern.

Fir die Trendbetrachtung lag der Fokus auf Zweierlei: Zum einen fun-
gierte der Grad der Arbeitszufriedenheit als Kriterium fiir die Qualitét der
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Arbeit, da dieser in allen Wellen in vergleichbarer Weise erhoben worden war.
Die Auswertung ergab, dass sich im Zeitraum 1995 bis 2005 der durchschnitt-
liche Anteil von Beschiftigten, die mit ihren Arbeitsbedingungen zufrieden
oder sehr zufrieden waren, in den Clustern unterschiedlich entwickelt hat:
Im skandinavischen Cluster und im siideuropdischen Cluster ist der Anteil
gesunken (von 92 auf 87,1 Prozent beziehungsweise von 79,3 auf 76,2 Pro-
zent), im angelsichsischen Cluster gestiegen (von 87,1 auf 91,5 Prozent) und
im kontinentaleuropiischen Cluster ist er mit 86,2 Prozent (1995: 86,3 Pro-
zent) konstant geblieben (Eurofound, 2009, 16). Auch in Bezug auf Deutsch-
land fiir sich betrachtet wurde keine Verdnderung des relativ hohen Anteils
jener, die mit ihrer Arbeit zufrieden oder sehr zufrieden waren (rund 88 Pro-
zent), konstatiert (Eurofound, 2009, 65).

Zum anderen wurde die Entwicklung der Qualitit der Arbeit anhand von
Fragen zu verschiedenen Einzelaspekten skizziert, die den vier oben genann-
ten Themenbereichen (vgl. Ubersicht 4, Abschnitt 2.2) zugeordnet wurden.
Auf die Bildung eines Gesamtindex oder einer zusammenfassenden Bewertung
der Einzelaspekte der vier Themenbereiche fiir die Cluster oder die einzelnen
Lander wurde verzichtet; gleichwohl konstatiert der Bericht von Eurofound,
dass die Qualitit der Arbeit in Deutschland im Vergleich zu den anderen
Lindern des Kontinentalclusters abfalle (Eurofound, 2009, 43). Es bleibt
dabei aber unklar, worauf sich diese Einschitzung letztlich stiitzt.

Mit der fiinften, inhaltlich

EWCS: modifizierte Ubersicht S erweiterten Welle des EWCS fiir
Dimensionen der Arbeitsqualitat  das Jahr 2010, bei der in den
Einkommen | Intrinsische Arbeitsqualitat 27 EU-Mitgliedsldndern und in
Arbeitszeitqualitit |Zukunftsaussichten sicben weiteren europdischen
Quelle: Eurofound, 2012 Staaten insgesamt 44.000 Ar-

beitnehmer interviewt wurden,
hat Eurofound das Rahmenkonzept umfassend modifiziert (Eurofound, 2012).
Es werden zwar weiterhin vier Dimensionen als relevante Kriterien zur Be-
schreibung der Qualitit der Arbeit definiert (Ubersicht 5), diese unterscheiden
sich jedoch von ihren Vorgingern.

Die Dimension der intrinsischen Arbeitsqualitit gliedert sich in die vier
gleichgewichteten Subdimensionen Kompetenznutzung und -entwicklung,
soziales Arbeitsumfeld, technisches und physisches Arbeitsumfeld sowie
Arbeitsbelastung. Die Dimension Arbeitszeitqualitdt wird unterteilt in die
vier Subbereiche Umfang der wochentlichen Arbeitszeit, Inzidenz von
Abend-, Nacht-, Samstags- und Sonntagsarbeit, Arbeitszeitautonomie sowie
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kurzfristige Arbeitszeitflexibilitit. Im Unterschied zu fritheren Unter-
suchungen von Eurofound basiert die Einschitzung der Arbeitsqualitit
neuerdings auch auf der Bildung von Indizes fiir die vier Dimensionen, denen
wiederum eine Aggregation der standardisierten und gewichteten Einzel-
indikatoren und der jeweiligen Subdimensionen zugrunde liegt.

Deutschland erreicht auf der Basis dieses modifizierten Konzepts unter
34 untersuchten europdischen Landern Platz 21 in der Dimension Arbeits-
zeitqualitét, Platz 27 bei der intrinsischen Arbeitsqualitét, Platz 12 im Bereich
Einkommen und Platz 8 bei den Zukunftsaussichten (Beschéftigungs- und
Karriereperspektiven). Dariiber hinaus werden — analog zum Ansatz bei der
Europiischen Beschiftigungsstrategie — iiber eine weitere Clusteranalyse vier
Arbeitsplatzkategorien identifiziert:
e Knapp 18 Prozent der Beschiftigten im deutschen Sample arbeiten auf
,hochbezahlten guten Arbeitsplatzen®; im europiischen Gesamtsample sind
es 13,6 Prozent. Diese Arbeitsplatze zeichnen sich durch das durchschnittlich
hochste (Netto-)Einkommen, den durchschnittlich zweithochsten Indexwert
im Bereich Arbeitszeitqualitidt und die hochsten Indexwerte in den beiden
Dimensionen intrinsische Arbeitsqualitit sowie Beschiftigungs- und Karriere-
perspektiven aus.
¢ Gut drei von zehn Beschiftigten in Deutschland arbeiten auf ,,ausbalan-
cierten guten Arbeitsplatzen® (37,2 Prozent im Gesamtsample). ,,Ausbalan-
ciert gut” bedeutet, dass die Arbeitszeitqualitit die hochste der vier Katego-
rien ist, die intrinsische Arbeitsqualitét sich auf gleichem Niveau bewegt wie
bei den hochbezahlten guten Arbeitsplatzen, die Beschéftigungs- und
Karriereperspektiven vergleichsweise giinstig sind, das Einkommensniveau
jedoch recht deutlich hinter dem Durchschnittswert zuriickbleibt.
e Gut 37 Prozent der hiesigen Arbeitsplitze werden von Eurofound als
,,schlecht ausgewogen* bezeichnet. Europaweit sind es weniger als 29 Prozent.
»Schlecht ausgewogen® heil3t, dass trotz durchschnittlich hoher Einkommen
und tiberdurchschnittlicher Beschiftigungs- und Karriereperspektiven die
Arbeitszeitqualitit und die intrinsische Arbeitsqualitit klar unterhalb des
Durchschnittsniveaus liegen.
¢ Rund 14 Prozent der deutschen Arbeitspliatze werden als ,,Arbeitsplétze
geringer Qualitdt™ eingestuft, die in allen vier Dimensionen ungiinstig ab-
schneiden. Europaweit sind es fast 20 Prozent.

Der EWCS bietet zwar eine Fiille unterschiedlicher Informationen, mit
denen die Arbeitsbedingungen beschrieben werden. Allerdings rufen die
ausgewahlten Indikatoren in den vier Dimensionen, die Methodik der In-
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dexbildung und die Gruppierungskriterien Zweifel dariiber hervor, ob das
modifizierte Konzept von Eurofound fiir die Bewertung der Qualitét der
Arbeit zweckmiBig ist. Folgende sechs Punkte kdnnen hier kritisch angemerkt
werden:

¢ So wird als Verdienstindikator in der Dimension Einkommen das monat-
liche Nettoerwerbseinkommen verwendet, obwohl mit den im EWCS ebenfalls
abgefragten Angaben zur Arbeitszeit auch eine Analyse von Stundenléhnen
moglich gewesen wire. Die internationale Vergleichbarkeit der nationalen
Werte wird zwar mithilfe von Kaufkraftparitéten sichergestellt, jedoch enthilt
der Indikator keine impliziten Entgeltbestandteile wie zum Beispiel Arbeit-
geberbeitrige zu betrieblichen oder berufsstandischen Systemen der Alters-
vorsorge. Weil die Entlohnung der Arbeitsleistung iiber das Bruttoeinkommen
zuziiglich der Arbeitgeberbeitriage zur Sozialversicherung erfolgt, eignet sich
das Nettoeinkommen daher nur bedingt als Indikator der Qualitit der Arbeit.
Ein niedriges Nettoeinkommen deutet nicht zwangslaufig auf eine unzurei-
chend entlohnte Beschéftigung hin, sondern kdnnte auch die Folge hoher
Sozialversicherungsbeitrage oder Einkommensteuern sein. Die unterschied-
liche Ausgestaltung von Sozialversicherungs- und Steuersystemen in Europa
erschwert hier den internationalen Einkommensvergleich. So wird in manchen
Landern das Nettoeinkommen durch beitragsfinanzierte soziale Leistungen
erginzt, wihrend in anderen diese Absicherung aus dem Nettoeinkommen
zu leisten ist.

¢ Die Verwendung eines Monatseinkommens als Indikator ist auch vor dem
Hintergrund der Indexbildung in der Dimension Arbeitszeit unzweckmaBig.
Diese erfolgt unter Berechnung normierter Werte zwischen 0 und 100 Punkten
(0, 25, 50, 75 und 100 Punkte) fiir die vier Subbereiche Umfang der wochent-
lichen Arbeitszeit, Inzidenz von Abend-, Nacht-, Samstags- und Sonntags-
arbeit, Arbeitszeitautonomie sowie kurzfristige Arbeitszeitflexibilitdt. Dabei
wird unter anderem die Norm gesetzt, dass mit Blick auf den Umfang der
Arbeitszeit eine geringere Stundenzahl einen hoheren Indexwert nach sich
zieht. Ein Indexwert von 100 Punkten wird nur dann erreicht, wenn die wo-
chentliche Arbeitszeit weniger als 20 Stunden betrdgt. Aufgrund dieser
normativen Setzung ist es unmaoglich, dass ein hohes monatliches Einkommen
mit einer hohen Arbeitszeitqualitét einhergeht.

e Zudem schlieBt die Form der Normierung in den anderen Bereichen der
Dimension Arbeitszeitqualitit aus, dass Arbeitspldtze mit bestimmten Merk-
malen die maximale Punktzahl erhalten konnen. So bewertet der zweite
Subindex gleichgewichtet die Inzidenz von Abend-, Nacht-, Samstags- und

18



Sonntagsarbeit. Die volle Punktzahl wird hier nur dann erzielt, wenn keines
der genannten Arbeitszeitmodelle zur Anwendung kommt. Der dritte Sub-
index bertiicksichtigt den Grad der Autonomie des Arbeitnehmers iiber seine
Arbeitszeit. Der Maximalwert wird nur vergeben, wenn Arbeitnehmer voll-
kommen eigenstidndig liber ihre Arbeitszeit entscheiden. Bereits eine Gleit-
zeitregelung mit Kernzeit fithrt zu einer Abwertung auf 75 von 100 moglichen
Punkten. Der vierte Subindex bewertet die kurzfristige Arbeitszeitflexibilitét
anhand der Frage, inwieweit es dem Arbeitnehmer moglich ist, den Arbeits-
platz fiir ein oder zwei Stunden zu verlassen, um personliche oder familidre
Dinge zu erledigen. Tatigkeiten, die naturgemal eine dauernde Anwesenheit
erfordern (beispielsweise die des Verkaufers oder Fluglotsen), miissen somit
ebenfalls mit PunkteinbuBen bei der Arbeitszeitqualitat rechnen.

¢ Durch die Gleichgewichtung der insgesamt vier Subindizes im Bereich
Arbeitszeitqualitit erhalten deren einzelne Bestandteile einen unterschiedlich
groflen Einfluss. Beispiel: Wenn etwa ein Arbeitnehmer viermal im Monat
sonntags arbeitet, verringert sich der Indexwert bei der Arbeitszeitqualitit
auf 94 von 100 Punkten, vorausgesetzt in allen anderen Items wird die Ar-
beitszeitqualitidt mit 100 Punkten bewertet. Wird die Frage, wie schwer es ist,
den Arbeitsplatz fiir ein oder zwei Stunden zu verlassen, mit ,,nicht sehr
schwierig® statt mit ,,iiberhaupt nicht schwierig® beantwortet, sinkt der
Indexwert fiir die Arbeitszeitqualitét ebenfalls auf 94 Punkte. Dies wirft die
Frage auf, ob die kurzfristige Arbeitszeitflexibilitiat fiir den Beschiftigten
tatsdchlich das gleiche Gewicht aufweist wie eine regelmaBige Sonntagsarbeit.
Mit der Aggregation der Subindizes wird also eine Abwégung verschiedener
Arbeitszeitmodelle vorgenommen, ohne diese Gewichtung konsistent aus der
Bediirfnislage der Beschiftigten abzuleiten.

¢ Diese grundsitzliche Problematik existiert auch bei der Indexbildung in
der Dimension der intrinsischen Arbeitsqualitit. Sie ist die komplexeste
Dimension und setzt sich wiederum aus vier Subindizes zusammen, denen
jeweils eine unterschiedliche Anzahl von Kennziffern zugeordnet wird. Die
Ausgangswerte der Indikatoren werden ebenfalls auf einer von 0 bis 100
normierten Skala standardisiert.

Der erste Teilbereich (Kompetenzen und Entscheidungsfihigkeit) versucht,
anhand von insgesamt sieben Fragen die Komplexitit der ausgeiibten Tatig-
keit abzubilden. Es werden unter anderem folgende Kriterien verwendet: die
Aufgabenkomplexitit, die Beteiligung an WeiterbildungsmaBnahmen, die
Nutzung von Computern, die Qualifikationsanforderung sowie die Einord-
nung der Tétigkeit in eine normativ abgeleitete Rangliste der Berufe. Der
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zweite Teilbereich (soziales Umfeld) besteht zur einen Hélfte aus einer Reihe
von Items, die das Verhéltnis zu Vorgesetzten und Kollegen sowie die Unter-
stlitzung durch Vorgesetzte charakterisieren, und zur anderen Halfte aus der
Frage, ob bei der Arbeit in den letzten zwolf Monaten korperliche Gewalt
oder eine psychische Beldstigung aufgetreten sind. Im dritten Teilbereich
(Qualitdt des physischen Umfelds) wird beschrieben, wie hiufig Arbeitnehmer
am Arbeitsplatz Rauch, hohen oder niedrigen Temperaturen, Vibrationen,
Larm oder Ahnlichem ausgesetzt sind; auBerdem wird hier erfasst, ob sich
Bewegungen bei der Arbeitsverrichtung wiederholen, die Beschiftigten lan-
gere Zeit stehen oder Lasten tragen miissen. Im vierten Teilbereich (Arbeits-
intensitédt) wird abgefragt, ob Arbeitnehmer mit hoher Geschwindigkeit ar-
beiten miissen, geniigend Zeit fiir ihre Aufgaben haben oder die Arbeit
Konflikte mit eigenen personlichen Werten hervorruft.

Alle Items innerhalb der vier Teilbereiche sind in der Regel gleichgewichtet,
sodass zum Beispiel im Bereich Kompetenzen und Entscheidungsfahigkeit
die Teilnahme an einer Weiterbildung den gleichen Einfluss auf den Index
ausiibt wie die Mdglichkeit, bei der Arbeit eigene Ideen einzubringen. Das
hohe Gewicht des Einzelfaktors der psychischen Beldstigung gegeniiber an-
deren Items im Teilbereich des sozialen Umfelds begriindet Eurofound mit
der Uberlegung, dass ein solcher Vorfall sehr stark auf das Verhiltnis von
Anforderungen und Eigenschaften der Arbeit wirke. Es handelt sich dabei
aber um eine exogene Setzung, die nicht aus dem EWCS selbst konsistent
abgeleitet wird. Negativ schldgt es sich zudem auf die Bewertung nieder, wenn
die Arbeitsgeschwindigkeit von der Arbeit der Kollegen oder von festgelegten
Leistungszielen beeinflusst wird — ganz unabhéngig davon, ob dies vom Ar-
beitnehmer als Belastung oder als Bereicherung empfunden wird. Besonders
problematisch ist: Durch die Gleichgewichtung der Teilindizes im Zuge der
Aggregation zu einem Gesamtindex fiir die intrinsische Arbeitsqualitit allein
aufgrund der Anzahl der zur Verfiigung stehenden Informationen aus der
Befragung wird ein Item aus dem Teilbereich Arbeitsintensitit hoher bewer-
tet als ein Item aus dem Teilbereich Kompetenzen und Entscheidungsfahigkeit.
¢ In der Dimension der Zukunftsaussichten werden die subjektiven Ein-
schitzungen zur Wahrscheinlichkeit eines Arbeitsplatzverlusts und zu den
Entwicklungsmaoglichkeiten im Beruf auf einer Fiinf-Stufen-Skala und die
Art des Arbeitsvertrags in einer Drei-Stufen-Skala zusammengefiihrt zu einer
Gesamtbewertung. Damit wird implizit ebenfalls per definitionem ausge-
schlossen, dass ein befristetes Arbeitsverhiltnis gute Zukunftsperspektiven
bieten kann. Dies gilt gleichermaBen sowohl fiir Arbeitsverhéltnisse, die
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zunéchst befristet werden, weil der Ausbildungsgedanke (etwa bei Berufs-
ausbildungen oder Traineeprogrammen) und die Uberpriifung der Matching-
Qualitit im Vordergrund stehen, als auch fiir Arbeitsverhiltnisse, bei denen
aufgrund einer unsicheren Auftragslage fiirs Erste nur eine mittelfristige
Perspektive von zwei oder vier Jahren geboten werden kann. Bei guten Arbeits-
platzen setzt Eurofound folglich voraus, dass der Arbeitgeber simtliche
Anpassungslasten aus einem unsicheren Umfeld und aus Informationsasym-
metrien zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu tragen hat.

Aus den beispielhaft aufgefithrten sechs Kritikpunkten am EWCS folgt:
Auch beim modifizierten Konzept von Eurofound handelt es sich letztlich
um einen exogenen Bewertungsansatz, der auf eine konsistente Ableitung
verzichtet, obwohl der EWCS Aussagen iiber die Préiferenzen und Wiinsche
der Beschiftigten aus einer Verbindung mit der Arbeitszufriedenheit und
dem Wohlergehen am Arbeitsplatz zugelassen hitte. Zwar wird fiir das Ge-
samtsample der statistische Zusammenhang berechnet, der zwischen den vier
Indizes und den verschiedenen Indikatoren fiir die Zufriedenheit und das
Wohlergehen am Arbeitsplatz besteht. Jedoch werden weder die unterschied-
lichen wirtschaftlichen Entwicklungsstinde der betrachteten europiischen
Staaten noch potenzielle Praferenzunterschiede zwischen den Beschiftigten
innerhalb eines Landes oder zwischen den Landern beriicksichtigt. Aus einem
Vergleich Deutschlands mit drei anderen europdischen Staaten (Tabelle 1)
wird ersichtlich, dass die vermeintlich objektive Indikatorik nur bedingt die

Indikatoren der Arbeitsqualitit Tabelle 1
aus dem EWCS 2010 fiir ausgewahlte Lander

Deutschland | Frankreich | Italien Vereinigtes

Konigreich

Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen, in Prozent
Sehr zufrieden 28,5 21,3 19,3 39,3
Zufrieden 59,8 58,0 60,3 53,3
Nicht sehr zufrieden 9,5 17,0 17,1 5,9
Uberhaupt nicht zufrieden 2,1 3,6 3,2 1,5
Indizes der Qualitat der Arbeit
Verdienst, in Euro 1.431 1.438 1.257 1.591
Arbeitszeitqualitat' 56,0 59,9 61,3 61,3
Intrinsische Qualitt der Arbeit’ 66,7 64,8 67,5 69,4
Zukunftsaussichten' 68,4 68,6 64,0 70,9

1 Auf einer Skala von 0 (niedrigste Qualitat) bis 100 (hochste Qualitat); Rundungsdifferenzen.
Quellen: Eurofound, 2012; 2013a
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individuell empfundene Situation widerspiegelt. So ist in Deutschland die
subjektive Arbeitszufriedenheit hoher als in Frankreich oder Italien, wihrend
sich die Indizes der Arbeitsqualitit nur wenig unterscheiden. Die detaillierte
Betrachtung der Indizes macht deutlich, dass eine objektive Messung der
Qualitat der Arbeit eine Illusion bleibt. Schon die Auswahl der Items be-
inhaltet Subjektivitidt und auch die Gewichtung der Bestandteile ist dem
Wesen nach subjektiv — allerdings nicht subjektiv aus Sicht des Befragten,
sondern aus Sicht des Forschers.

3.2 International Social Survey Programme

Das International Social Survey Programme (ISSP) ist ein internationales
Projekt, in dessen Rahmen jahrlich in tiber 30 am Projekt teilnehmenden
Staaten vereinheitlichte Befragungen von jeweils rund 1.000 bis 1.400 Personen
zu sozialen, politischen und 6konomischen Themenkomplexen durchgefiihrt
werden (Uher, 2000). Der inhaltliche Schwerpunkt variiert in den einzelnen
Befragungswellen und wird durch einige wenige demografische Informationen
erginzt, die gleichlautend in jedem Jahr erfragt werden. Zuletzt wurde im
Jahr 2005 beim Schwerpunkt ,,Work Orientation® nach Arbeitsbedingungen
und Arbeitszufriedenheit gefragt; in Deutschland fiel die Feldphase in das
Jahr 2006. Die inhaltlichen Schwerpunkte werden nach einigen Jahren erneut
erhoben, sodass neben dem internationalen Vergleich auch ein eingeschrank-
ter Zeitvergleich moglich ist.

Der Fragenkatalog zum Schwerpunkt ,,Work Orientation® beinhaltet
verschiedene Fragen zu einzelnen Arbeitsbedingungen, aber auch eine allge-
meine Einschitzung der eigenen Arbeitszufriedenheit. Diese wird allerdings
im deutschen Fragebogen auf den Beruf bezogen (,,Wie zufrieden sind Sie
im Allgemeinen in Threm Beruf?), sodass der Befragte gegebenenfalls auf
seinen Beruf im Sinne seiner beruflichen Qualifikation, nicht aber auf seine
aktuell ausgetibte Tatigkeit rekurriert. In der britischen Version des Frage-
bogens taucht dieses Problem dagegen nicht auf, denn dort wird dezidiert
nach dem ,,Main Job* gefragt.

Im Unterschied zum EWCS entwickeln die Datenproduzenten des ISSP
aus den Befragungsergebnissen keine Indizes, sondern stellen lediglich die
Daten zur Verfiigung und tiberlassen es der Wissenschaft, diese auszuwerten.
Einige Forscher haben von der Moglichkeit Gebrauch gemacht, auf Basis
des ISSP zu untersuchen, wie die Qualitit der Arbeit einzuschitzen ist.

Clark (1998) zum Beispiel generiert aus den Befragungsergebnissen einen
Index der Qualitdt der Arbeit. Er setzt an der Relevanz von bestimmten
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Eigenschaften eines Arbeitsverhéltnisses an, die sich aus den Angaben der
Befragten sowie aus der Literatur ergibt, und konstruiert sieben binér kodierte
Subindizes (Ubersicht 6).

Subindizes einer hohen Arbeitsqualitit Ubersicht 6

Verdienst = 1 Dem Statement ,Mein Einkommen ist hoch” wird zuge-
stimmt.

Arbeitszeit = 1 Dem Statement ,Ich wiirde gern weniger Zeit mit einer

bezahlten Arbeit verbringen” werden nicht die Antworten ,ein
bisschen weniger” oder ,viel weniger” zugeordnet.

Laufbahnperspektiven = 1 Dem Statement ,Meine Aufstiegschancen sind hoch” wird
zugestimmt.

Arbeitsplatzsicherheit = 1 Dem Statement ,Mein Arbeitsplatz ist sicher” wird zugestimmt
(Antwort: ,trifft zu” oder , trifft voll und ganz zu”).

Schwierigkeit der Arbeit = 1 Dieser Subindex wird aus den Antworten zu sechs Fragen

generiert (Antwort: ,selten” oder ,nie”):

e ,Wie oft kommen Sie erschopft von der Arbeit nach Hause?”

* ,Wie oft missen Sie korperlich schwere Arbeit verrichten?”

¢ ,Wie oft finden Sie lhre Arbeit stressig?”

¢ ,Wie oft arbeiten Sie unter gefdhrlichen Bedingungen?”

e ,Wie oft arbeiten Sie unter ungesunden Bedingungen?”

e ,Wie oft arbeiten Sie unter korperlich unangenehmen
Bedingungen?”

Arbeitsinhalt = 1 Dieser Subindex wird aus den Antworten auf zwei Fragen und

der Zustimmung zu drei Statements generiert:

e ,Wie oft sind Sie bei der Arbeit gelangweilt?” (Antwort:
,selten” oder ,nie”)

¢ ,Meine Tatigkeit ist interessant” (Antwort: ,trifft zu” oder
Ltrifft voll und ganz zu”)

¢ In meinem Beruf kann ich anderen helfen” (Antwort: ,trifft
zu” oder ,trifft voll und ganz zu”)

e, Ich kann selbststdndig arbeiten” (Antwort: ,trifft zu” oder

Ltrifft voll und ganz zu”)

. Welche der folgenden Aussagen beschreibt am ehesten, wie

Ihre Arbeitszeiten festgelegt werden?” (Antwort: ,Ich kann

die Anfangs- und Endzeiten innerhalb bestimmter Grenzen

festlegen” oder ,Ich bin véllig frei, die Anfangs- und

Endzeiten meiner Arbeit festzulegen”)

Interpersonelle Beziehungen = 1 | Dieser Subindex wird aus den Antworten auf zwei Fragen

generiert:

e ,Wie wiirden Sie im Allgemeinen das Verhaltnis zwischen
Vorgesetzten und Mitarbeitern an lhrem Arbeitsplatz
beschreiben?” (Antwort: ,sehr gut” oder ,ziemlich gut”)

e ,Wie wiirden Sie im Allgemeinen das Verhaltnis zwischen
Kollegen an Ihrem Arbeitsplatz beschreiben?” (Antwort:
»sehr gut” oder ,ziemlich gut”)

Quelle: Clark, 1998
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Die sieben Subindizes aggregiert Clark (1998) zu einem Gesamtindex,
indem er fiir jedes Merkmal, das gute Arbeit signalisiert, einen Punkt vergibt.
Daraus resultiert dann eine Variable mit einem Wertebereich von 0 bis 7. Es
ist offensichtlich, dass der Index von Clark kein objektives Mal3 der Qualitit
der Arbeit ist. Denn erstens sind die Auswahl der Items sowie deren Gewich-
tung subjektiv und teils ad hoc spezifiziert. Zweitens geben die einzelnen
Items ihrerseits keine objektiven Tatbestinde wieder, sondern subjektive
Einschiatzungen der Befragten hinsichtlich der Arbeitsbedingungen in ein-
zelnen Teilaspekten.

Clark (1998, 13) ist sich beider Probleme durchaus bewusst und macht auf
die andere Moglichkeit aufmerksam, die Informationen zusammenzufassen:
durch eine Auswertung der direkt erfragten, allgemeinen Arbeitszufriedenheit.
Um den Zusammenhang zwischen den beiden Konzepten zu quantifizieren,
rechnet er eine Ordered-Probit-Regression, in der die allgemeine Arbeits-
zufriedenheit durch die oben dargestellten Subindizes erkldart wird. Die
Koefhizienten der Indizes weisen die erwarteten Vorzeichen auf. Mangels
vollstindiger Angaben zur Regressionsdiagnostik ist es jedoch schwer zu
beurteilen, wie gut die allgemeine Arbeitszufriedenheit mit dem Modell erklart
werden kann.

Einen anderen Weg unter Verwendung derselben Datenquelle gehen
Sousa-Poza/Sousa-Poza (2000b). Die Autoren verzichten auf die Konstruk-
tion von Indizes. Stattdessen erkliren sie die beobachtete allgemeine Arbeits-
zufriedenheit direkt mit den Items, die im Zusammenhang mit den Arbeits-
bedingungen im Rahmen eines Ordered-Probit-Regressionsmodells stehen.
Als Variablen mit dem hochsten Erklarungsbeitrag erweisen sich der Item
,»Meine Tétigkeit ist interessant® sowie ein gutes Verhiltnis zwischen Vorge-

Arbeitszufriedenheit nach dem ISSP Tabelle 2
2005/2006 in ausgewdhlten Landern, in Prozent
Deutschland Frankreich Vereinigtes Konigreich
Vollig zufrieden 14 10 15
Sehr zufrieden 34 20 28
Ziemlich zufrieden 38 45 41
Weder noch 9 14 7
Ziemlich unzufrieden 4 8 5
Sehr unzufrieden 0 2 2
Vollig unzufrieden 1 2 1

Rundungsdifferenzen. Quellen: ISSP 2005 (Work Orientation IIl); eigene Berechnungen
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setzten und Mitarbeitern. Die Regression zeigt, dass es systematisch wichtige
und weniger wichtige Aspekte der Arbeitsbedingungen gibt, die auf die
Arbeitszufriedenheit wirken. Insofern kann ein konstruierter Index die indi-
viduell erlebten Arbeitsbedingungen nicht korrekt beschreiben.

In Tabelle 2 werden die Befunde zur Arbeitszufriedenheit aus dem ISSP
in drei ausgewdhlten Landern dargestellt. Abzulesen ist, dass — wie schon
beim EWCS (vgl. Tabelle 1, Abschnitt 3.1) —auch dieser Datenquelle zufolge
Beschiftigte in Frankreich unzufriedener sind als in Deutschland. Wahrend
sich im EWCS die Befragten im Vereinigten Konigreich als deutlich zufrie-
dener erwiesen als in Deutschland, kann dies durch das ISSP nicht bestatigt
werden.

3.3 INQA-Befragung

Im Rahmen der Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA) sollte im Jahr
2004 auf Basis der Antworten von Beschéftigten in einer reprisentativen
Befragung unter rund 5.400 Teilnehmern eine breite Debatte tiber die Qua-
litidt der Arbeit angeregt werden (Fuchs, 2006, 13). Aus der Beschreibung der
damals aktuellen Arbeits- und Lebenssituation und dem Abgleich zwischen
Erfahrungen und Wiinschen der Beschéftigten wollte die Untersuchung ein
Leitbild fiir gute Arbeit entwerfen (Fuchs, 2009, 35). Dariiber hinaus war es
Ziel der Befragung, die Einstellung zu ermitteln, welche die Beschéftigten zu
ausgewihlten Aspekten der Arbeitsmarktordnung haben (befristete Beschif-
tigungsverhiltnisse, Einsatz von Zeitarbeit, Einkommensunterschiede, Un-
terstiitzung im Fall der Arbeitslosigkeit etc.). Die Befragten konnten anhand
eines Katalogs von 56 Einzelkriterien abbilden, was ihnen mit Blick auf gute
Arbeit als sehr wichtig erscheint. Dabei kristallisierten sich sieben Kernele-
mente heraus (Ubersicht 7).

Eine zentrale Stellung bei der subjektiven Bewertung von guter Arbeit
erhielten mit Zustimmungswerten von 80 Prozent und mehr die beiden Be-
reiche, welche die Einkommens- und Beschéftigungssicherheit betreffen. Aber

INQA-Befragung: Vorstellungen von guter Arbeit  Goersicnt 7

Ein festes, verlassliches Einkommen Eine unbefristete Beschaftigung

Die Mdglichkeit, die eigenen kreativen Eine sinnvolle Tatigkeit
Fahigkeiten einzubringen und zu entwickeln

Anerkennung und Wertschétzung Die Mdglichkeit, soziale Beziehungen zu entwickeln
Achtung/Schutz der Gesundheit
Quelle: Fuchs, 2006
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auch sinnvolle und kreative Merkmale wurden mit Zustimmungsquoten von
knapp drei Vierteln dhnlich hoch wertgeschétzt.

In einem weiteren Schritt wurde — anhand einer Einkommensklassifizierung
und der Angaben der Beschiftigten zu Moglichkeiten, sich personlich und
fachlich weiterzuentwickeln (sogenannte Ressourcen), sowie zu arbeitsbedingten
Gefdhrdungen (sogenannte Fehlbeanspruchungen) — eine Typisierung der
Arbeitsplitze in fiinf Kategorien vorgenommen (Fuchs, 2006, 135 ff.):

e Insgesamt 9 Prozent der Arbeitsplitze waren gekennzeichnet durch ein
mittleres oder hohes Ressourcenpotenzial und durch ein niedriges Fehlbean-
spruchungsniveau. Darunter wiesen aber lediglich 3 Prozentpunkte ein
Bruttomonatseinkommen von 2.000 Euro oder mehr auf; dabei handelte es
sich ausschlieBlich um Vollzeitbeschiftigte.

¢ Bei mehr als einem Viertel (28 Prozent) der Arbeitsverhiltnisse wurden ein
mittleres oder hohes Ressourcenpotenzial und ein mittleres Fehlbeanspru-
chungsniveau konstatiert. Rund die Halfte der Betreffenden bezog ein Brutto-
monatseinkommen oberhalb der Schwellenwerte von 2.000 Euro fiir eine Voll-
zeitbeschiftigung beziehungsweise 1.500 Euro fiir eine Teilzeitbeschéftigung.
¢ Inetwas weniger als einem Viertel (23 Prozent) der Beschiftigungsverhalt-
nisse waren das Ressourcenpotenzial, aber auch das Fehlbeanspruchungs-
niveau gleichermaBen hoch. In zwei Dritteln dieser Fille lag das Brutto-
monatseinkommen oberhalb der genannten Schwellenwerte.

¢ Bei 22 Prozent der Arbeitsverhéltnisse stand einem hohen Fehlbeanspru-
chungsniveau nur ein mittleres Ressourcenpotenzial gegeniiber. Die Hilfte
dieser Beschiftigten wies ein Bruttomonatseinkommen oberhalb der
Schwellenwerte auf.

e In gut jedem sechsten Arbeitsverhiltnis (17 Prozent) gab es kaum oder
gar keine Moglichkeiten, sich persénlich und fachlich weiterzuentwickeln. In
zwel Dritteln davon war zudem das Fehlbeanspruchungsniveau hoch und
das Einkommen tberschritt die Schwellenwerte nicht.

Gute Arbeit lag nach dem Verstindnis der Autoren dann vor, wenn das
Ressourcenpotenzial eines Arbeitsplatzes mittel oder hoch war, die Fehlbe-
anspruchung niedrig war und die Schwellenwerte von 2.000 Euro fiir Voll-
zeitarbeitspliatze oder 1.500 Euro fiir Teilzeitarbeitspldtze iiberschritten
wurden. Dies impliziert, dass im Jahr 2004 gerade einmal 3 Prozent der Be-
schiftigungsverhéltnisse die Kriterien guter Arbeit erfiillten. Die Typisierung
der Arbeitsplidtze und vor allem die Aussage, lediglich 3 Prozent der hiesigen
Arbeitsplétze seien unter ,,gute Arbeit* zu subsumieren, sind unter vier Ge-
sichtspunkten kritisch zu hinterfragen:
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¢ Die willkiirliche Festsetzung der beiden Schwellenwerte fiir den Verdienst
fihrt automatisch dazu, dass Teilzeitarbeitsplitze kaum die Kriterien guter
Arbeit erfiillen konnen. In der INQA-Erhebung trifft dies wenig iiberraschend
bei allen befragten Teilzeitbeschiftigten zu. Als Grund fiir die Festsetzung
der Schwellenwerte wird genannt, dass Monatseinkommen unter 1.500 Euro
bei Teilzeitbeschaftigten und unter 2.000 Euro bei Vollzeitbeschaftigten nicht
existenzsichernd und daher als prekér einzustufen seien (Fuchs, 2006, 41).
Das Ansetzen eines individuellen Monatseinkommens zur Identifizierung
einer prekidren Einkommenssituation ist jedoch ungeeignet, weil es den Haus-
haltskontext vernachléssigt (Schafer/Schmidt, 2012, 22 ff.). Zudem fehlt hier
jeglicher Bezug auf das Wertschdpfungspotenzial eines Arbeitsplatzes. Per
definitionem koénnen dann vor allem geringqualifizierte Beschéaftigte keine
gute Arbeit ausiiben und Arbeitsplatze, auf denen vorwiegend einfache Tatig-
keiten verrichtet werden, keine guten Arbeitsplitze sein. Ferner mangelt es
bei den Schwellenwerten an Zusammenhang mit der eigenen Erhebung, denn
in dieser haben die Autoren lediglich abgefragt, ob fiir die Beschéftigten ein
festes und verldssliches Einkommen ein Kriterium guter Arbeit darstelle; eine
bestimmte Entgelthohe war mit den Angaben der befragten Teilnehmer
hingegen nicht verbunden.

e Zwei von sieben [tems, die das Ressourcenpotenzial eines Arbeitsplatzes
beschreiben sollen, beziehen sich auf Interaktionen mit Vorgesetzten und
Kollegen. Bei deren Bewertung durch die Befragten ist aber zu beachten, dass
Verhalten stets reziprok ist — also das Verhalten der einen Seite vom Verhalten
des Gegeniibers abhdngt. Damit ist zweifelhaft, ob die Qualitit des Arbeits-
platzes hiermit zutreffend beschrieben werden kann. Dartiber hinaus ver-
nachldssigt das Item der Teilnahme an hilfreicher betrieblicher Weiterbildung
im Vorjahr als Indikator fiir die Entwicklungsmoglichkeiten, ob aus Sicht
des Unternehmens oder des Beschiftigten {iberhaupt Bedarf fiir eine Quali-
fizierung bestand und ob es sich im konkreten Fall um eine sinnvolle Weiter-
bildungsmafnahme handelte.

¢ Bei der Identifikation von Fehlbeanspruchung wird auf empfundene Ar-
beitsplatzunsicherheit rekurriert. Ohne Zweifel wird die Sorge um den eigenen
Arbeitsplatz als Stressor empfunden. Offen bleibt dabei jedoch, ob die Merk-
male des Arbeitsplatzes hierfiir verantwortlich sind oder ob diese Unsicher-
heit aus den Charakteristika des wirtschaftlichen Umfelds erwéchst. Gerade
dieses Item iibersieht, dass eine hohe Arbeitsplatzsicherheit in Bezug auf den
Befragten gleichbedeutend sein kann mit ungiinstigen Beschéftigungs-
perspektiven Dritter. Es stellt sich ferner die Frage, warum komplexe Arbeits-
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anforderungen —etwa Konzentrations- und Genauigkeitserfordernis, geringe
Fehlertoleranz — als Kriterien einer Fehlbeanspruchung definiert werden. Im
Grunde handelt es sich hierbei um eine neutrale Beschreibung spezifischer
Arbeitsplatzmerkmale.

¢ Die Klassifizierung des Ressourcenpotenzials und des Fehlbeanspruchungs-
niveaus erfolgt anhand einer summarischen Bewertung. Damit unterstellt
Fuchs (2006), dass sdmtliche Items fiir die Betroffenen gleichwertig seien,
obwohl die Befragung deutliche Unterschiede widerspiegelt.

Dem Ansatz, im Rahmen der INQA-Erhebung ein Leitbild von guter
Arbeit zu entwerfen, steht das Verdienst zu, Anspriiche der Beschaftigten zu
identifizieren und damit eine Liicke zu schlieB3en, die in den zuvor diskutierten
Konzepten klaffte. Gleichwohl ist der Ansatz vor dem Hintergrund der ge-
rade genannten Einwdnde ebenfalls ungeeignet, um die Qualitit der Arbeit
zu messen. Dies wird auch daran deutlich, dass die Untersuchung selbst
konstatiert, dass zwischen dem Anteil der Befragten, die mit ihrem Arbeits-
platz zufrieden sind (45 Prozent), und dem Anteil von Arbeitspldtzen mit
guten Arbeitsbedingungen (3 Prozent) ein enormer Unterschied besteht
(Fuchs, 2006, 24; 115).!

3.4 Gute-Arbeit-Index

Der Index Gute Arbeit ist ein Konzept, das in enger Verbindung mit den
Vorarbeiten im Rahmen der INQA-Erhebung steht und unmittelbar an diesen
Ansatz anschliet. Der Index basiert auf Befragungen, die jihrlich unter rund
4.000 Arbeitnehmern im Auftrag des Deutschen Gewerkschaftsbunds (DGB)
durchgefiihrt werden. Die Zielsetzung geht hier deutlich iiber eine rein er-
kenntnisorientierte Darstellung der subjektiv empfundenen Arbeitsbedin-
gungen hinaus. Es sollen eine gesellschaftliche Debatte iiber die ,, Verbesserung
der Arbeitsrealitiat™ angestoBBen sowie berufs- und arbeitspolitische Initiativen
flankiert werden (Fuchs, 2008, 2). Diese Zielsetzung impliziert bereits, dass
die Arbeitsbedingungen als verbesserungsbediirftig angesehen werden. Vor
diesem Hintergrund ist auch die Konstruktion des Index zu sehen.

Der Index basiert auf der Identifikation von 15 Dimensionen, denen auf
Grundlage des arbeitswissenschaftlichen Forschungsstands Relevanz beige-
messen wurde. Diese werden zu drei Teilindizes zusammengefasst: Zehn
Dimensionen flieBen durch Mittelwertbildung in den Index ,,Ressourcen

1 Hierbei wird der Anteil zufriedener Beschiftigter aufgrund der Definition von Arbeitszufriedenheit sogar
systematisch unterzeichnet.
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Gewichtungsschema beim DGB-Index Gute Arbeit  Oversichts

Gewicht, in Prozent

Teilindex ,Ressourcen” (zehn unterschiedliche Dimensionen mit

insgesamt 19 einzelnen Fragestellungen) 33,3
Teilindex ,Belastungen” (drei unterschiedliche Dimensionen mit

insgesamt acht einzelnen Fragestellungen) 33,3
Teilindex , Einkommen und Sicherheit” (zwei unterschiedliche

Dimensionen mit insgesamt vier einzelnen Fragestellungen) 33,3

Quelle: Fuchs, 2008

ein, drei Dimensionen in den Index ,,Belastungen® und zwei Dimensionen in
den Index ,,Einkommen und Sicherheit®. Aus dem gleichgewichteten Mittel-
wert der drei Teilindizes resultiert der Gesamtindex. Die 15 Dimensionen
wiederum werden jeweils durch eine bis drei Fragen (Items) gebildet, die auf
einer siebenstufigen Skala beantwortet werden sollen. Durch die Gleichge-
wichtung bei den Items, den Dimensionen und den Teilindizes ergibt sich ein
ad hoc spezifiziertes Gewichtungsschema, das jeder einzelnen Frage ein sehr
unterschiedliches Gewicht zuordnet (Ubersicht 8). Das Gewicht bei der
Frage ,,Kommt es vor, dass Sie Angst um IThre berufliche Zukunft haben?*
ist zum Beispiel 15-mal so hoch wie das Gewicht bei der Frage ,,Koénnen Sie
Ihre Arbeit selbststindig planen und einteilen?”. Eine empirisch hergeleitete
Begriindung des Gewichtungsschemas fehlt (Priimper/Richenhagen, 2009).

Zur Problematik der willkiirlichen Gewichtung kommen weitere metho-
dische Kritikpunkte hinzu (vgl. dazu ausfiihrlich Lesch et al., 2011). So
werden die Indexwerte willkiirlich und asymmetrisch verdichtet zu einer der
drei Bewertungen ,,gute®, ,,mittelmaBige* und ,,schlechte” Arbeit. Es wird
nicht tiberzeugend begriindet, warum — bei 100 moglichen Punkten — die
Kategorisierung als mittelmaBige Arbeit schon bei einem Indexwert von
80 Punkten beginnt und die Kategorisierung als schlechte Arbeit bereits ab
50 Punkten. Aus inhaltlicher Sicht ist zu kritisieren, dass die einzelnen Items
mitunter nur bruchstiickhaft das mit der Dimension angerissene Thema
abbilden. So wird etwa die Dimension ,,Sicherheit®, die mit einem hohen
Gewicht in den Gesamtindex eingeht, nur mit einer einzigen Frage erfasst.
Hier wire es denkbar, diesen Aspekt mit weiteren Fragen um einiges umfas-
sender zu bewerten (Lesch et al., 2011, 20 f.). Unverstandlich ist aullerdem,
warum die Dimension ,,Sinngehalt der Arbeit* lediglich durch die Frage
reprasentiert ist, inwieweit der Befragte seine Tatigkeit fiir niitzlich fiir die
Gesellschaft hilt. Die Forschung zur Arbeitszufriedenheit hat diesbeziiglich
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ergeben, dass hier vor allem die Frage von Bedeutung ist, ob die Beschiftigten
ihre Tatigkeit als interessant wahrnehmen (Sousa-Poza/Sousa-Poza, 2000b).
Ferner ist die — immerhin mit 5,6 Prozent gewichtete — Frage nach der per-
sonlichen Einschiatzung der Rente allenfalls indirekt mit der ausgeiibten
Tatigkeit verkniipft. Denn die Rentenhohe hingt von einer Vielzahl von
Faktoren ab, etwa von der gesamten individuellen Erwerbsbiografie und den
Rahmenbedingungen der gesetzlichen Rentenversicherung.

In den Jahren 2007 bis 2010 schwankte der Wert im Gute-Arbeit-Index
zwischen 58 und 59 Punkten (von 100 moéglichen Punkten); dies vermittelte
in der Klassifizierung der Autoren also ein Bild von mittelmaBiger Arbeit in
Deutschland — mit Tendenz zu schlechter Arbeit, da diese bereits bei einem
Wert von mehr als 50 Punkten beginnt.? Dieser Befund kontrastiert auffallig
mit den Ergebnissen anderer Untersuchungen zur allgemeinen Arbeitszufrie-
denheit. Werden die in Form von Likert-Skalen vorliegenden Befunde ande-
rer Befragungen auf eine Skala von 0 bis 100 Punkten umgerechnet, so ergibt
sich fiir Deutschland aus dem EWCS fiir das Jahr 2010 ein Wert von 72 Pro-
zent, aus dem ISSP fiir das Jahr 2006 ein Wert von 74 Prozent und aus dem
Sozio-oekonomischen Panel (SOEP) fiir 2011 ein Wert von 69 Prozent.

3.5 Zwischenfazit: Warum ein zusammengefasster Indikator fiir
die Erfassung der Qualitat der Arbeit am besten geeignet ist

Daten aus Befragungen wie dem EWCS, dem ISSP, der INQA-Befragung
und im Rahmen des Gute-Arbeit-Index eroffnen aufgrund der Vielfalt der
zur Arbeitswelt abgefragten Aspekte neue Erkenntnismoglichkeiten. Im
Unterschied zu den in Kapitel 2 vorgestellten Bewertungskonzepten der
Decent Work Agenda und der Européaischen Beschéftigungsstrategie lassen
sie Aussagen liber die Qualitit von Arbeit aus der unmittelbaren Perspektive
der Beschiftigten zu. Gleichwohl sind auch hier konzeptionelle und metho-
dische Schwierigkeiten zu beobachten.

Bei der Betrachtung der Konzepte zur Bewertung der Qualitét der Arbeit
auf Basis von EWCS, ISSP, INQA-Befragung und Gute-Arbeit-Index fallt
auf, dass die Befunde zur Qualitit der Arbeit in markantem Kontrast zu den
Werten fiir die allgemeine Arbeitszufriedenheit stehen, die sich teils aus
denselben, teils aus anderen Erhebungen ermitteln lassen. Arbeitszufrieden-
heit ist dabei zu fassen als das Ergebnis der Beschaffenheit der Arbeit, wie

2 Befunde aus den Befragungen der Jahre 2011 und 2012 liegen zwar bereits vor. Der DGB hat aber auf einen
Ausweis des Gesamtindex verzichtet und bis dato nur Befunde zu Sonderthemen der Befragungen publik
gemacht.

30



sie von den Arbeitnehmern selbst implizit gewichtet und ganzheitlich bewer-
tet wird (Clark, 1998, 15; Hamermesh, 1977; Locke, 1976). Die Arbeitszu-
friedenheit steht somit immer auch im Spiegel der individuellen Erwartungen
des Beschéftigten an einen Arbeitsplatz sowie des Umfangs, in welchem er
diese Erwartungen als erfiillt ansicht (Albers, 2008, 157). Zudem wird sie
davon beeinflusst, in welchem Mal3e sich Beschiftigte an die Beschaffenheit
ihrer Arbeit anpassen konnen (Aziri, 2011, 79 ff.) und wie der Vergleich mit
den eigenen Erfahrungen und Alternativen ausfillt (Levy-Garboua/Mont-
marquette, 2004). Die Arbeitszufriedenheit hingt aber auch davon ab, welche
Schliisse ein Arbeitnehmer aus der vergleichenden Beobachtung sowohl der
Tatigkeiten als auch des Status von anderen Beschiftigten zieht, und zwar
auch dann, wenn die objektiven Merkmale seines eigenen Arbeitsplatzes
unverandert bleiben (Brown et al., 2005; Clark/Oswald,1996).

Der Unterschied zwischen den Werten fiir die Arbeitszufriedenheit und den
verschiedenen Bewertungen der Qualitét der Arbeit deutet auf das grundsitz-
liche Problem hin, dass hier Unterschiedliches gemessen wird (Schokkaert et
al., 2009, 3). Munoz Bustillo Llorente/Fernandez Macias (2005) gehen sogar
so weit, zu behaupten, dass die Arbeitszufriedenheit ein inaddquater Indikator
sei, um Aussagen zur Qualitidt der Arbeit treffen zu konnen. Sie begriinden
diese These mit ihrer Beobachtung, dass die geringen Differenzen bei der Ar-
beitszufriedenheit im internationalen Vergleich nicht mit den deutlichen Dif-
ferenzen bei objektiv messbaren Variablen korrespondieren. Im Querschnitt
von rund 20 Landern existiere lediglich eine geringe Korrelation zwischen der
durchschnittlichen Arbeitszufriedenheit und einigen makrodkonomischen
Variablen (etwa BIP pro Kopf, Lohnzuwachsraten oder Gini-Koeffizienten).
Mit Blick auf Spanien fiir sich betrachtet bestehe zudem nur eine geringe Varia-
tion bei der relativ hohen Arbeitszufriedenheit, obwohl die Arbeitspldtze nach
pseudo-objektiven Kriterien (wie etwa Befristung) ganz unterschiedlich seien.

Die empirische Beweisfithrung fiir die These von Munoz Bustillo Llorente/
Fernandez Macias (2005) iiberzeugt aber nicht, denn wichtige berufs- und
tatigkeitsbezogene Faktoren werden nicht in das Modell aufgenommen.
Zudem steht sie in Kontrast zu den Ergebnissen anderer empirischer Unter-
suchungen. Dies wird deutlich, wenn man die Befunde der Korrelations-
analyse beriicksichtigt, welche Eurofound (2012, 31) auf der breiteren Daten-
basis des EWCS vorgenommen hat. Auch weitere Autoren weisen darauf hin,
dass die Arbeitszufriedenheit zumindest als mogliches Resultat der Qualitét
der Arbeit zu interpretieren sei, selbst wenn sie nur einen Teilaspekt wider-
spiegele (Clark, 2005; Dahl et al., 2009, 9; Eurofound, 2007; Freeman, 1978).
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Die Interpretation des Unterschieds und des Zusammenhangs zwischen
der Arbeitszufriedenheit und der Qualitét der Arbeit hingt vom Erkenntnis-
interesse ab. Wihrend in Analysen mit einem medizinischen Hintergrund
unter Umsténden objektiv messbare Indikatoren im Vordergrund stehen,
kann dies bei der Erforschung von psychosozialen Gesichtspunkten ganz
anders aussehen. In betriebswirtschaftlichen Untersuchungen wiederum liegt
das Erkenntnisinteresse vorwiegend in der Messung der Mitarbeiterzufrieden-
heit in einem konkreten Anwendungsfall sowie in der Ableitung von Ein-
flussfaktoren und Auswirkungen, die als Ansatzpunkte fiir eine Strategie der
betrieblichen Optimierung von Prozessen dienen konnen (Ferreira, 2007, 89).

Aus volkswirtschaftlicher Perspektive konnen sich verschiedene Fragestel-
lungen ergeben, die jeweils unterschiedliche Konsequenzen fiir die Messung
der Arbeitsqualitit auf der Grundlage von Beschiftigtenangaben haben.
Sofern etwas zu den Bestimmungsfaktoren gesagt werden kann, folgen daraus
gegebenenfalls Ansatzpunkte fiir eine Verbesserung der gesamtwirtschaft-
lichen Wohlfahrt, zumindest aber lieBe sich damit das subjektive Wohlbefin-
den als Faktor des 6konomischen Fortschritts einbeziehen (Seashore/Taber,
1975, 333 f.; Gambacorta/lannario, 2012, 5). Eine objektive oder pseudo-
objektive Messung der Qualitit der Arbeit, wie sie die hier vorgestellten
Ansidtze auf Basis von EWCS, ISSP, INQA-Befragung und Gute-Arbeit-
Index verfolgen, reicht hierfiir nicht aus. Denn ob es in einer Volkswirtschaft
iiberwiegend gute oder schlechte Beschiftigungsverhiltnisse gibt, konnen
nur die Beschiftigten selbst valide beurteilen.

Arbeitszufriedenheit ist aus volkswirtschaftlicher Perspektive dann eine
brauchbare Approximation an die Qualitdt der Arbeit, wenn sich zwischen ihr
und den iiblicherweise als relevant erachteten Teilaspekten im Rahmen einer
mehrdimensionalen Befragung ein Zusammenhang herstellen ldsst. Hier er-
scheint grundsitzlich die Aussage plausibel, dass eine steigende Arbeitszufrie-
denheit auch eine steigende Qualitit der Arbeit indiziert, sofern sich die indi-
viduellen Erwartungen und Normen eines Arbeitnehmers nicht systematisch
geindert haben (Green, 2006, 151 ff.). Aus dieser Uberlegung ergibt sich aller-
dings eine wichtige Konsequenz fiir die Frage der Messung. Eine statusbezogene
Korrelation zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Qualitiat der Arbeit
kann nur auf individueller Ebene stabil sein. Daraus folgt, dass Modelle, wel-
che die Arbeitszufriedenheit mit objektiven Kriterien verkniipfen wollen, immer
auch die Heterogenitat zwischen Individuen beriicksichtigen miissen.

Dabher ist es wichtig, einen Uberblick iiber die verschiedenen Determinan-
ten und empirischen Studien zum Thema Arbeitszufriedenheit zu geben. Sie
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sind auf Zweierlei zu iiberpriifen: erstens darauf, ob sie die Kernbereiche
abdecken, die sich in der survey-basierten Forschung als potenzielle Dimen-
sionen fiir die Qualitit der Arbeit aus Sicht der Beschiftigten etabliert haben
(Clark, 1998; 2005; Judge/Klinger, 2007, 395; Dahl et al., 2009; Gallie, 2012;
Green, 2006), und zweitens darauf, wic und in welchem Male sie in die bis-
her vorgestellten Ansitze Eingang gefunden haben.

Arbeitszufriedenheit als Mal}
fiir die Qualitat der Arbeit

4.1 Tatigkeitsbezogene Einflussfaktoren

Entlohnung

Unter den titigkeitsbezogenen Einflussfaktoren nimmt das Arbeitsein-
kommen eine herausragende Stellung ein, weil es eine zentrale Rolle bei der
Sicherung der Lebensgrundlage spielt. Daher verwundert es nicht, dass ein
positiver Zusammenhang zur Arbeits- und Lebenszufriedenheit bereits
mehrfach nachgewiesen wurde (Grund/Sliwka, 2001; Frey/Stutzer, 2002).
Allerdings ist davon auszugehen, dass der Zugewinn an Zufriedenheit mit
wachsendem Einkommen unterproportional zunimmt (Frey/Stutzer, 2002).
Dies steht im Einklang mit Forschungsergebnissen, die cinen stiarkeren
positiven Zusammenhang fiir untere Einkommensbereiche und in d&rmeren
Gesellschaften belegen konnen (Argyle, 1999; Kenny, 1999). Kahneman/
Deaton (2010) zeigen beispielsweise, dass ab einem bestimmten Einkommen
aus einem Verdienstanstieg praktisch keine positiven Effekte hinsichtlich des
emotionalen Wohlbefindens mehr resultieren: “Further increases in income
no longer improve individuals’ ability to do what matters most to their emo-
tional well-being, such as spending time with people they like, avoiding pain
and disease, and enjoying leisure” (Kahneman/Deaton 2010, 16492).

Es lasst sich hier die Frage anschlieBen, ob die Arbeitszufriedenheit von
Beschiftigten in leistungsabhiangigen Entlohnungsformen (etwa in Stiick-
lohnsystemen oder Aufstiegsturnieren) oder aber in zeitabhdngigen Systemen
hoher ausfillt. Anhand von Panelschiatzungen finden Heywood/Wei (2006)
Hinweise darauf, dass individuelle leistungsabhdngige Entlohnungsformen
im Allgemeinen mit positiven Effekten auf die Arbeitszufriedenheit verbun-
den sind, im Detail jedoch Frauen und Ménner offenbar einzelne Entloh-
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nungskomponenten unterschiedlich bewerten. Insbesondere lassen sich bei
Mannern positive Effekte von Gewinnbeteiligungen fiir Teams feststellen,
wihrend diese bei Frauen insignifikant bleiben. Zur Erkldrung dessen ver-
treten die Autoren die These, dass diese Gewinnbeteiligungen allein bei
Minnern stimulierend auf die Kooperationsbereitschaft wirken, Frauen
hingegen diesem Anreiz eher neutral gegeniiberstehen.

Mit Blick auf die Anreizwirkungen von Entlohnungssystemen wird haufig
die Risikoneigung von Beschiftigten in den Mittelpunkt gestellt, weil diese
offenbar eine Selbstselektion in die jeweiligen Systeme unterstiitzt (Grund/
Sliwka, 2006). Cornelilen et al. (2008) zeigen, dass leistungsabhingige Sys-
teme unabhingig von der Risikotoleranz einen positiven Effekt auf die Ar-
beitszufriedenheit haben. Wenn allerdings zusitzlich fiir das Einkommen
kontrolliert wird, womit das Einkommensrisiko in leistungsabhdngigen
Systemen entfillt, dann wird der Effekt insignifikant. Demnach diirften
letztlich die in leistungsabhédngigen Systemen iiblichen hdheren Verdienst-
moglichkeiten den positiven Effekt auf die Arbeitszufriedenheit erkliren.
CorneliBlen et al. (2008) kommen aber auch zu dem Ergebnis, dass die Risiko-
toleranz von Beschiftigten in leistungsabhidngigen Entlohnungssystemen
positiv mit der Arbeitszufriedenheit korreliert, wiahrend dies in leistungsun-
abhingigen Entlohnungssystemen nicht der Fall ist. Insofern wirkt sich zu-
mindest in leistungsabhdngigen Systemen der Grad der Risikoneigung offen-
bar auf die Arbeitszufriedenheit aus.

Karriereperspektiven

Ambitionen von Mitarbeitern, im Unternehmen aufzusteigen, konnen auer
als Streben nach Einkommenszuwéchsen auch als Streben interpretiert werden,
Status- oder Positionsgiiter zu erwerben. Berufliche Fithrungspositionen lassen
sich als Statusgiiter verstehen, die knapp sind, sich nicht beliebig vermehren
lassen und bei iibermaBigem Angebot an Wert verlieren (Hirsch, 1980; Frank,
1985). Dass Status einen Eigenwert hat, belegen Huberman et al. (2001); in
deren Experiment waren Probanden bereit, fiir eine Statusverbesserung eine
Einkommensabsenkung in Kauf zu nehmen. Generell diirfte ein enger Zusam-
menhang zu interpersonellen Vergleichsprozessen innerhalb eines Betriebs
bestehen, da die Zufriedenheit eines Beschiftigten und auch der Wert einer
Fiithrungsposition in hohem Ausmal beeinflusst wird vom individuellen Rang
in der (betrieblichen) Einkommensverteilung (Brown et al., 2005).

Ferner ist zu bedenken, dass Beforderungen grundsatzlich nicht nur mit
einem hoheren Status, sondern auch mit weiteren sogenannten Job Amenities
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einhergehen, etwa mit einer hoheren (Budget-) Verantwortung, einer groBeren
Autonomie am Arbeitsplatz oder einem exklusiven Zugang zu Bonusrege-
lungen. Damit wird deutlich, dass sich hinter dem Aspekt der Karriereper-
spektiven eine Vielzahl an Merkmalen verbirgt, die einen Einfluss auf die
Arbeitszufriedenheit haben. Demzufolge sollte der Faktor der Karriereper-
spektiven relativ eng mit diesen Merkmalen korreliert sein (Nguyen et al.,
2003). Zwar konnen mit einer hoheren Verantwortung und einem zeitlich
grofleren Arbeitsumfang oder einer groBBeren Arbeitsbelastung auch negative
Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit verbunden sein (Boyce/Oswald,
2008). Jedoch ist im Allgemeinen davon auszugehen, dass die Vorteile einer
Beforderung die potenziellen Nachteile bei weitem tiberwiegen. Empirische
Studien dokumentieren, dass gute Aufstiegschancen generell einen positiven
Effekt auf die Arbeitszufriedenheit haben (Clark, 1996). Zudem scheint
bereits die Aussicht auf eine Beforderung (in den néachsten zwei Jahren) die
Arbeits- und Lebenszufriedenheit positiv zu beeinflussen (Kosteas, 2010;
Neumann/Schmidt, 2013). Johnston/Lee (2012) weisen allerdings auf Basis
von Daten fiir Australien darauf hin, dass die positiven Effekte auf die Zu-
friedenheit direkt im Anschluss an eine Beforderung relativ hoch ausfallen
und sich in der Folgezeit abschwéchen.

Es ist umstritten, ob der positive Zusammenhang zwischen Karrierechan-
cen und Arbeitszufriedenheit bei Frauen und Ménnern verschieden stark
ausfillt. Einerseits existieren empirische Befunde fiir Grobritannien, die bei
Minnern auf eine hohere Prioritit der Aufstiegschancen hindeuten (Clark,
1997; Sousa-Poza/Sousa-Poza, 2003) und die ihnen eine hohere Wahrschein-
lichkeit auf eine steigende Arbeitszufriedenheit nach einer Beforderung zu-
ordnen (Francesconi, 2001). Andererseits stellen Sousa-Poza/Sousa-Poza
(2000a) und Clark (2009) mit Daten des ISSP nur geringe beziehungsweise
gar keine geschlechtsspezifischen Unterschiede fest.

Inhalt und Art der Tatigkeit

Der Arbeitsinhalt setzt sich zusammen aus einer Vielzahl an einzelnen
Aufgaben und Tatigkeiten, die teils separat oder in aggregierter Form in
Datenséitzen erfasst werden. Dies erschwert oftmals einen prazisen Vergleich
der Effekte von Merkmalen des Arbeitsinhalts auf die Arbeitszufriedenheit.
Clark (1998) verwendet den zusammengefassten Indikator ,,Job Content*
(vgl. auch Ubersicht 6, Abschnitt 3.2). Er findet heraus, dass der Effekt die-
ses Indikators auf die Arbeitszufriedenheit positiv ist und starker ausfallt als
beispielsweise der eines hohen Einkommens oder guter Aufstiegschancen.
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Das Ergebnis, dass Beschiftigte eine umso hohere Zufriedenheit mit ihrer
Arbeit aufweisen, je interessanter die Arbeitsinhalte fiir sie sind und je starker
die Selbstbestimmung bei der Arbeit ist, konnten auch Sousa-Poza/Sousa-
Poza (2000a) bestétigen. Detaillierte Auswertungen von Blanchflower/Oswald
(1999) dokumentieren zudem die Effekte von einzelnen Arbeitsbedingungen
(Hantieren mit geféhrlichen Substanzen, Bedienung von Computern, Not-
wendigkeit von Schutzkleidung etc.) auf die Arbeitszufriedenheit.

Im Zusammenhang mit der beruflichen Autonomie wird héufig auf die
grofle Zufriedenheit von Selbststindigen verwiesen, deren Tatigkeit durch
ein besonderes Mall an Autonomie und Selbstbestimmung gekennzeichnet
ist (Benz/Frey, 2003). Einen sehr hohen Anteil an Hochzufriedenen weisen
Lesch et al. (2011) zum Beispiel fiir Wissenschaftler und Fihrungskrafte
nach, deren Tatigkeiten mit groBer Autonomie und Vielfalt einhergehen. Auf
Basis einer deskriptiven Auswertung mithilfe des SOEP erhalten Neumann/
Schmidt (2013) diesen Befund hinsichtlich der Lebenszufriedenheit auch fiir
die gesamte Gruppe der Erwerbstitigen. Gallie (2012, 332 f.) zeigt ergénzend
mit Daten des britischen Skills Survey fiir das Vereinigte Konigreich, dass
groBere Entscheidungsspielraume positiv wirken auf die Arbeits- und Lebens-
zufriedenheit und auf die Bindung zum Unternehmen.

Oft wird in diesem Kontext das Konzept des prozeduralen Nutzens ange-
fithrt. Nach Frey et al. (2004) stiften demnach nicht allein die Tatigkeit selbst
oder das Ergebnis der Titigkeit einen Nutzen, sondern Beschiftigte schitzen
auch die Prozesse und die institutionellen Gegebenheiten, die mit einer Tétig-
keit einhergehen. Einen empirischen Beleg liefern Frey/Benz (2008), die der
Autonomie und Selbstbestimmung einen Eigenwert zuordnen kénnen.

Anzumerken ist, dass teils auch eine fiir die Gesellschaft niitzliche Tatigkeit
(nach Einschitzung der Befragten) und die Moglichkeit, im Rahmen der
Arbeit anderen Menschen zu helfen, eine Rolle spielen und sich hier positive
Effekte auf die Arbeitszufriedenheit nachweisen lassen (Sousa-Poza/Sousa-
Poza, 2000a). Es ist zu vermuten, dass Altruismus oder Uneigenntitzigkeit
als Motivation fiir die Bewertung der Arbeitszufriedenheit daher ebenfalls
von Bedeutung sind.

Arbeitsplatzsicherheit

Die Sicherheit des eigenen Arbeitsplatzes hat fiir viele Beschiftigte eine
besonders hohe Prioritit (Fuchs, 2006). Eine Arbeit garantiert nicht nur ein
Einkommen, das zur Sicherung der Lebensgrundlage beitragt, sondern kann
auch das Selbstwertgefiihl steigern und ermoglicht soziale Kontakte, die fiir
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die Beschaftigten mit einem Eigenwert verbunden sind. Eine Vielzahl von
Studien weist nach, dass bei einem unfreiwilligen Arbeitsplatzverlust nicht-
pekunidre Kosten auftreten, die durch psychisches Leid entstehen und die
— in monetédren GroBen ausgedriickt — teilweise dhnlich hoch ausfallen wie
die Einkommenseinbullen (Winkelmann/Winkelmann, 1998; Clark/Oswald
2002; Knabe/Ritzel, 2008).

Im Detail scheint dabei nicht allein die Frage nach der Sicherheit des
Arbeitsplatzes fiir die Beurteilung der Zufriedenheit eine Rolle zu spielen,
sondern auch die nach den am Arbeitsmarkt bestehenden Alternativen. So
zeigen Auswertungen zur Lebenszufriedenheit, dass die subjektiv empfun-
denen Chancen auf einen gleichwertigen Arbeitsplatz einen moderierenden
Effekt auf die Sorgen um die eigene Arbeitsplatzsicherheit haben kdnnen
(Neumann/Schmidt, 2013). Je leichter demnach ein (vergleichbarer) Arbeits-
platz gefunden werden kann, umso groéBer fallt die Zufriedenheit bei gegebener
Sorge um den Arbeitsplatz aus (Van der Meer/Wielers, 2011).

Entgegen der Intuition, dass eine hohere Wahrscheinlichkeit, den Arbeits-
platz zu verlieren, stets eine niedrigere Arbeitszufriedenheit zur Folge hat,
kommen Lesch et al. (2011) zu dem Befund, dass der Anteil der Hochzufrie-
denen nur bis zu einem Risiko des Arbeitsplatzverlusts von etwa 80 Prozent
sinkt, jedoch im Anschluss wieder etwas ansteigt. Dies legt die vorsichtige
Vermutung nahe, dass ein relativ sicherer Verlust des Arbeitsplatzes als
weniger belastend fiir die Arbeitszufriedenheit erlebt wird als ein eher wahr-
scheinlicher Arbeitsplatzverlust, der mit einer groBeren Unsicherheit ver-
bunden ist.

Von besonderem Interesse im Zusammenhang mit der Arbeitsplatzsicher-
heit sind die Auswirkungen von Befristungen, da Beschaftigungsverhaltnisse
dann durch eine groBere Diskontinuitidt gekennzeichnet sind. Die Befunde
fallen jedoch uneinheitlich aus. Einerseits ldsst sich auf Basis britischer und
international vergleichender Daten zeigen, dass befristet (Vollzeit-)Beschif-
tigte eine signifikant niedrigere Arbeitszufriedenheit haben (Clark/Oswald,
1996; Kaiser, 2002). Auf der Grundlage von SOEP-Daten ermitteln Beckmann
et al. (2007) jedoch fiir Deutschland, dass eine Befristung nicht per se einen
negativen Effekt auf die Arbeitszufriedenheit ausiibt. Dies gilt besonders
dann, wenn die Entscheidung fiir oder gegen eine befristete Beschéftigung
als endogen betrachtet wird, also durch individuelle und betriebsbezogene
Merkmale erklart wird. Die Autoren finden sogar eine positive Korrelation
zwischen Befristung und Arbeitszufriedenheit und bieten dafiir zwei Erkla-
rungen an: Einerseits diirften befristet Beschaftigte danach riickblickend die
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Moglichkeit zum Einstieg in den Arbeitsmarkt positiver bewerten als unbe-
fristet Beschéftigte mit einem (gleichbleibend) hohen Zufriedenheitsniveau.
Andererseits konne eine groBere Zufriedenheit bei befristet Beschiftigten im
Zusammenhang mit der Motivation stehen, einen unbefristeten Vertrag zu
erhalten. Die Aussicht auf Entfristung kann demnach dhnlich wirken wie die
Aussicht auf eine Beforderung (Kosteas, 2010).

Arbeitsklima und Unternehmenskultur

Dem Arbeitsklima wird in Studien zur Arbeitszufriedenheit stets eine grof3e
Bedeutung zugemessen. Dabei wird in der Regel unterschieden zwischen
guten Beziehungen zu Vorgesetzten und guten Beziechungen zu Kollegen. In
den empirischen Untersuchungen erweisen sich vor allem Erstere als Ein-
flussfaktor auf die Arbeitszufriedenheit (Clark, 1998; Sousa-Poza/Sousa-
Poza, 2000b; Cornelilen, 2006). Gute Beziehungen zu Kollegen spielen zwar
ebenfalls eine Rolle, die Korrelationen fallen jedoch oft schwicher aus.

Ob und in welchem MaBe die Unternehmenskultur und mit ihr verbundene
Aspekte wie Fairness, Offenheit, Anerkennungskultur, Chancengleichheit,
Diversity Management auf die Zufriedenheit von Arbeitnehmern wirken, ist
aufgrund der Datenlage nur schwer zu beantworten. Eine Ausnahme bildet
eine Studie von Blanchflower/Oswald (1999), die auf Basis des Eurobarome-
ters zeigen, dass gleiche Chancen von Frauen und Ménnern in einem positiven
Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten stehen.
Dieser positive Effekt fallt bei getrennt fiir Manner und Frauen geschitzten
Modellen fiir Frauen jedoch betragsméBig deutlich hoher aus als fiir Ménner.

Vereinzelt liegen auch Befunde vor, die Zufriedenheitseffekte von perso-
nalpolitischen Konzepten quantifizieren. So kdnnen Mohr/Zoghi (2006) auf
Basis kanadischer Daten positive Effekte identifizieren, die von verschiedenen
Elementen des Job Enrichment ausgehen, speziell von einer Teilnahme an
Job-Rotation-Programmen und Qualititszirkeln. Ein dhnliches Ergebnis
erhilt Bauer (2004), der in seiner Untersuchung auf Basis des European
Working Conditions Survey nachweisen kann, dass ein Index, der die Betei-
ligung eines Beschiftigten an einer Vielzahl von innovativen Arbeitskonzep-
ten abbildet, sich signifikant positiv auf die Arbeitszufriedenheit niederschlégt.

Gesundheitsrisiken

Gesundheitsrisiken konnen die Arbeitszufriedenheit maBgeblich beein-
trachtigen. Blanchflower/Oswald (1999) weisen mittels gepoolter Daten des
ISSP fiir das Jahr 1989 nach, dass die Arbeitszufriedenheit umso geringer
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ausfillt, je hdufiger unter ungesunden Bedingungen gearbeitet wird. Eigene
bivariate Auswertungen mit ISSP-Daten des Jahres 2005 belegen dieses
Ergebnis grundsétzlich auch fiir Deutschland: Die durchschnittliche Zu-
friedenheit mit dem Job sinkt tendenziell, je hdufiger Arbeitnehmer angeben,
(a) erschopft von der Arbeit nach Hause zu kommen, (b) eine korperlich
schwere Arbeit zu verrichten, (c) ihre Arbeit als stressig zu empfinden oder
(d) unter gefdhrlichen Bedingungen zu arbeiten. Der EWCS signalisiert
allerdings, dass der Anteil der Beschiftigten in Deutschland, die ihre Gesund-
heit oder Sicherheit durch die Arbeit bedroht sahen, im Zeitraum 1991 bis
2010 um rund 10 Prozentpunkte (von 29 Prozent auf gut 19 Prozent) gesun-
ken ist (Eurofound, 2013b). Zudem gaben rund 92 Prozent der Befragten an,
dass sie iiber die Gesundheits- und Sicherheitsrisiken im Zusammenhang mit
ihrer Tdtigkeit gut oder sehr gut informiert seien.

Aktuell treten offenbar psychische Belastungen in den Vordergrund. Im
Jahr 2007 waren hierzulande — nach eigener Einschiatzung — 12 Prozent der
Erwerbstitigen von solchen Belastungen beeintrichtigt (Statistisches Bundes-
amt, 2012). Als Ausloser werden vor allem Zeitdruck und Arbeitsiiberlastung
genannt, wihrend Mobbing und Beldstigungen am Arbeitsplatz nur eine
untergeordnete Bedeutung zugewiesen wird. Laut Stressreport 2012 der
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA, 2012) wurden
,,verschiedenartige Arbeiten gleichzeitig betreuen® (58 Prozent) sowie ,,starker
Termin- und Leistungsdruck® (52 Prozent) am hiufigsten als belastende
Anforderungen genannt.? Der Bericht stellt jedoch ebenso fest, dass sich die
psychischen Anforderungen in den vorangegangenen fiinf Jahren nur wenig
verdndert hatten. Zudem ist der Anteil der Befragten, die iiber eine Zunahme
von Stress und Arbeitsdruck in den vorangegangenen zwei Jahren berichteten,
sogar gegeniiber der Vorgingererhebung von 50 auf 43 Prozent gesunken.

Umfang und Flexibilitit der Arbeitszeit

Die Arbeitszeit ist ein Merkmal, das sich unterschiedlich auf die Arbeits-
zufriedenheit auswirken kann. Eine sehr lange Arbeitszeit kann zu gesund-
heitlichen und emotionalen Belastungen fithren. Daraus lésst sich aber kein
linearer negativer Zusammenhang zwischen Arbeitszeit und Arbeitszufrieden-
heit ableiten. Denn die Beschiftigten werden individuell den Nutzen, den sie
mit dem potenziell hoheren Einkommen erzielen, mit dem Arbeitsleid ab-

3Im Rahmen der Anforderungen aus der Arbeitszeitorganisation war der Aspekt Samstagsarbeit (64 Prozent)
eine hdufige Nennung.
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wigen. Dariiber hinaus wird mancher Beschéftigte seiner Arbeit einen in-
trinsischen Wert zuweisen, weil sie zum Beispiel die Moglichkeit vergroBert,
soziale Kontakte zu kniipfen oder die eigenen Fihigkeiten unter Beweis zu
stellen. Es ist also davon auszugehen, dass jeder Arbeitnehmer einen eigenen,
nutzenoptimalen Arbeitszeitwunsch hat. Folglich ist die Annahme plausibel,
dass weniger die Arbeitszeit an sich ein Qualitdtsmerkmal der ausgeiibten
Beschiftigung darstellt, sondern eher das Verhéltnis zwischen gewiinschter
und tatsdchlicher Arbeitszeit (Clark, 1998, 10).

Die empirischen Befunde deuten darauf hin, dass europaweit Vollzeitar-
beitnehmer im Durchschnitt eine Verringerung der Arbeitszeit wiinschen,
wiahrend Teilzeiterwerbstitige 1dnger arbeiten wollen. Rund die Hélfte der
Arbeitnehmer ist mit der tatsidchlichen Arbeitszeit zufrieden, wobei der
groBte Teil der Zufriedenen unter jenen zu finden ist, die 35 bis 40 Stunden
pro Woche arbeiten (Eurofound, 2012, 38 f.). Einen dhnlichen Befund ergeben
eigene Auswertungen fiir Deutschland mit Daten aus dem SOEP 2010
(Wagner et al., 2007); dagegen ist aus dem ISSP 2005 fiir alle beteiligten
Lénder auch fiir Vollzeitbeschéftigte eine klare Priaferenz fiir eine Arbeits-
zeitverlangerung abzulesen, die — wenngleich abgeschwicht —auch in Deutsch-
land festzustellen ist.

Die Frage, inwieweit Abweichungen zwischen gewiinschter und tatsich-
licher Arbeitszeit einen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit haben, ist von
Lesch et al. (2011) fiir Deutschland 6konometrisch untersucht worden.
Demnach wirkt sich eine Differenz wie erwartet negativ aus — und zwar umso
stiarker, je hoher die Differenz ist, aber unabhéngig davon, ob Erwerbstétige
eine lingere oder eine kiirzere Arbeitszeit bevorzugen. Clark (1998, 14 f.)
stiitzt diesen Befund auch in einem internationalen Kontext — allerdings nur
fiir Erwerbstitige, die kiirzere als die tatsdchlichen Arbeitszeiten praferieren.

Fiir manche Arbeitnehmer mag eher die Frage der Arbeitszeitflexibilitit
von Wichtigkeit sein. So wird unter Umstédnden eine langere Arbeitszeit
hingenommen, wenn sie mit einem hohen Grad an Flexibilitdt verkniipft ist.
Dies ist vor allem bei Personen relevant, bei denen sich die Arbeitszeitprife-
renzen vor dem Hintergrund der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bilden.
Der Faktor der Arbeitszeitflexibilitdt kann auf recht unterschiedliche Weise
operationalisiert werden. Im ISSP sind dabei zwei Aspekte bedeutsam: Erstens
wird gefragt, in welchem Umfang Anfangs- und Endzeitpunkt der Arbeit
selbst bestimmt werden kdnnen. Hier zeigt eine eigene bivariate Betrachtung
auf Basis des ISSP 2005 fiir Deutschland einen eindeutigen Zusammenhang
zur Arbeitszufriedenheit. Je mehr Autonomie die Beschéftigten {iber Beginn
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und Ende ihrer Arbeitszeit haben, desto zufriedener sind sie. Zweitens wird
erhoben, wie schwierig es wire, wihrend der Arbeitszeit ein oder zwei Stunden
freizunehmen, um persdnliche Dinge zu erledigen und sich um Familien-
angelegenheiten zu kiimmern. Je unproblematischer diese Option im Job
wahrgenommen werden kann, desto hoher ist der Anteil der in hohem Mal3e
zufriedenen Arbeitnehmer.

4.2 Personen- und verhaltensbezogene Einflussfaktoren

Ausgewihlte soziodemografische Merkmale

Im Allgemeinen reicht es nicht aus, die aus Befragungen gewonnenen
Daten oder subjektiven Einschitzungen auszuwerten, ohne individuelle
Merkmale zu berticksichtigen. So wird oftmals davon ausgegangen, dass
arbeitskontextfreie Merkmale (Geschlecht, Alter, Qualifikation etc.) einen
starken Einfluss auf den Grad der Arbeitszufriedenheit haben, weil mit ihnen
Praferenzunterschiede, charakteristische Verhaltensweisen, eine unterschied-
liche Motivation etc. verbunden sind.

Werden einige als besonders relevant geltende Merkmale im Detail be-
trachtet, bildet das Geschlecht ein zentrales Kriterium. Haufig wird hier das
,Paradox of the Contented Female Worker* (Asadullah/Fernandez, 2008)
angesprochen, das sich nicht nur im Vereinigten Konigreich und in den USA,
sondern auf den ersten Blick auch in Deutschland beobachten ldsst. So
weisen Frauen in deskriptiven Vergleichen auf Basis des SOEP etwas hohere
Werte fiir die Arbeitszufriedenheit als Manner auf. Allerdings verschwinden
— statistisch betrachtet — die Unterschiede oft in multivariaten Untersu-
chungen, was auf andere Ursachen fiir die Zufriedenheitsdifferenzen hin-
deutet (Grund/Sliwka, 2001; Lesch et al., 2011).

Das Alter einer Person wird vielfach als Indikator fiir die im Lebensverlauf
akkumulierten Erfahrungen und sich wandelnden Bewertungen herangezogen.
So existiert zum Beispiel ein u-férmiger Zusammenhang zwischen dem Alter
und der Arbeitszufriedenheit (Clark et al., 1996). Knabe/Rétzel (2008) und
Kassenbohmer/Haisken-DeNew (2008) belegen dies fiir Deutschland auch
hinsichtlich der Lebenszufriedenheit. Als Erklarung bietet sich die sogenannte
Grinding-Down-Hypothese an, die eine sinkende Liicke zwischen Anspriichen
und individueller Wahrnehmung im Zeitablauf vorhersagt. Wenn die Anspriiche
im Erwerbsverlauf kontinuierlich gesenkt werden und ein Wechsel des Arbeits-
platzes nicht moglich erscheint oder nicht gewiinscht ist, steigt die Zufriedenheit
im Zeitablauf wieder an (Wright/Hamilton, 1978; Lesch et al., 2011).
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AuBer dem Geschlecht und dem Alter kann auch die Qualifikation einen
Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit ausiiben. Haufig wird konstatiert, dass
ein hoheres Bildungsniveau mit einer groBeren Unzufriedenheit einhergeht,
weil die Anspriiche mit dem Bildungsniveau {iberproportional steigen und
somit schwieriger umzusetzen sind (Clark et al., 1996; Grund/Sliwka, 2001).
Als Ursache fiir steigende Anspriiche kommen vor allem Vergleichsprozesse
in Betracht, bei denen als Referenz etwa Kollegen und/oder Freunde mit
einem dhnlichen Bildungsniveau herangezogen werden, die subjektiv als er-
folgreicher beurteilt werden (Clark, 1996). Allerdings fallen die empirischen
Befunde uneinheitlich aus, da auch (teils implizite) Befunde existieren, die
keinen oder einen umgekehrten (nicht linearen) Zusammenhang zwischen
Qualifikation und Arbeitszufriedenheit nahelegen (Jiirges, 2003; Kassenboh-
mer/Haisken-DeNew, 2008). Denn es scheint auch das Verhiltnis von tat-
sdchlicher Qualifikation und der fiir einen Job erforderlichen Qualifikation
von Bedeutung zu sein. Abweichungen (Uber- oder Unterqualifikation)
fiihren tendenziell zu Zufriedenheitseinbullen (Jiirges, 2003; Verhofstadt/
Omey, 2003; Lesch et al., 2011). Allerdings finden Neumann/Schmidt (2013)
Indizien dafiir, dass auch bei unterqualifizierten Personen der Anteil der
Hochzufriedenen groB3 ausfallen kann.

Ferner zeigen die empirischen Befunde, dass ein guter Gesundheitszustand
stark positiv auf die Arbeitszufriedenheit wirkt (Grund/Sliwka, 2001; Sousa-
Poza/Sousa-Poza, 2003). Ob allerdings eine hohe Arbeitszufriedenheit die
Folge oder die Ursache eines guten Gesundheitszustands ist, ist umstritten
(Faragher et al., 2005). Im Ubrigen gelten der Familienstand und der Haus-
haltskontext als zentrale Faktoren, die speziell die Lebenszufriedenheit
pragen (Argyle, 1999; Knabe/Ritzel, 2008). Mit Blick auf die Arbeitszufrieden-
heit ist unklar, ob der Familienstand oder der Haushaltstyp (einschlielich
der Zahl der Kinder) sie starker beeinflussen. Generell scheinen Verheiratete
gegeniiber Unverheirateten sowie Personen aus Haushalten mit Kindern
gegeniiber Alleinstehenden jeweils einen Aufschlag auf ihre Arbeitszufrie-
denheit realisieren zu konnen (Clark et al., 1996; Lesch et al., 2011).

Personlichkeitsmerkmale

Neben den individuellen soziodemografischen Merkmalen scheinen auch
die Personlichkeitsmerkmale von Relevanz zu sein. Mit Blick auf interper-
sonelle Heterogenitaten wird nach Eigenschaften gesucht, die auf personlicher
Ebene vorliegen und welche die Neigung zu bestimmten vorgepriagten Ein-
stellungen und Zufriedenheitsempfindungen erkléren. In der soziologischen
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Literatur hat sich als Analyseinstrument das Fiinf-Faktoren-Modell (die
sogenannten Big Five) von Costa/McCrae (1985) etabliert. Im Zentrum des
Ansatzes stehen die fiinf Personlichkeitsfaktoren Extraversion, Vertriglich-
keit, Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus und Offenheit fiir Erfahrungen.
Diesen wird auch bei der Analyse der Arbeitszufriedenheit ein teilweise er-
heblicher Einfluss zugeschrieben (Fietze, 2011).

In zwei Metastudien wurden auf Basis von Korrelationsanalysen die fiinf
Faktoren im Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit untersucht (Judge
etal., 2002; Bruk-Lee et al., 2009). Beide Studien deuten auf unterschiedlich
starke wechselseitige Beziehungen hin. Der betragsmafBig groBBte Effekt ist
negativ und mit dem Faktor Neurotizismus verbunden, das heil3t mit der
subjektiven Wahrnehmung negativer Emotionen (Judge et al., 2002; Bruk-Lee
et al., 2009). Hohe Neurotizismuswerte werden in der Regel mit bestimmten
Attributen wie etwa unsicher, traurig, dngstlich oder nervds in Verbindung
gebracht und tendenziell emotional labilen Personen zugeschrieben. Fietze
(2011) erklart den signifikant negativen Zusammenhang damit, dass emo-
tional instabile Personen berufliche Anforderungen und fehlende berufliche
Anerkennung stiarker negativ wahrnahmen und daher im Vergleich zu ande-
ren Personen dieselben Arbeitsbedingungen negativer beurteilten.

Die groBte positive Korrelation ist fiir den Faktor Gewissenhaftigkeit
auszumachen, der die Art beschreibt, wie Personen ihre Ziele verfolgen und
ihre Aufgaben erfiillen. Typischerweise werden Attribute wie zuverlissig,
verantwortungsbewusst, ehrgeizig oder diszipliniert mit einer ausgepréigten
Gewissenhaftigkeit assoziiert. Fietze (2011) kann diesen positiven Zusam-
menhang zur Arbeitszufriedenheit auf Basis des SOEP auch empirisch
nachweisen. Er betont zudem die enge Verbindung von Gewissenhaftigkeit
und Arbeitsleistung und argumentiert, dass ein hoher Arbeitseinsatz zu
Anerkennung fiihre und dadurch die (Arbeits-)Zufriedenheit ansteige.

Zwei der drei iibrigen Personlichkeitsfaktoren sind ebenfalls positiv kor-
reliert mit der Arbeitszufriedenheit (Fietze, 2011). So fithrt eine hohe Ver-
traglichkeit von Personen, die durch ein eher altruistisches, wohlwollendes,
verstindnisvolles und mitfithlendes Verhalten gekennzeichnet sind, zu einer
hoheren Arbeitszufriedenheit, weil diese Personen Situationen allgemein
positiver bewerten. Daneben wird auch dem Faktor Extraversion ein signi-
fikant positiver, wenn auch nicht besonders starker Zusammenhang mit der
Arbeitszufriedenheit zugewiesen (Fietze, 2011). Dieser Faktor wird im All-
gemeinen mit Personenmerkmalen wie optimistisch, aktiv, energisch, im
Mittelpunkt stehend oder heiter in Verbindung gebracht. Fietze (2011) ar-
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gumentiert, dass Extraversion in enger Korrelation mit der Fithrungsfahigkeit
einer Person stehen diirfte und vermutet daher einen berufsgruppenbezogenen
Effekt. Winkelmann/Winkelmann (2008) ermitteln, dass der vergleichsweise
grofite (positive) Einfluss des Faktors Extraversion auf die Arbeitszufrieden-
heit bei der Gruppe der Manager zu beobachten ist.

Der Faktor Offenheit (fiir Erfahrungen) dagegen ist hinsichtlich der Ar-
beitszufriedenheit nicht eindeutig zu bewerten. Er beschreibt, inwieweit
Personen dazu neigen, sich stirker an Neuem als an Vertrautem zu orientie-
ren. Typische Attribute sind wissbegierig, intellektuell, fantasievoll, kiinst-
lerisch interessiert oder kreativ (Fietze, 2011). Judge et al. (2002) sowie
Bruk-Lee et al. (2009) finden in ihren Untersuchungen sowohl geringe posi-
tive als auch negative Korrelationen zwischen dem Faktor Offenheit und der
Arbeitszufriedenheit. Fietze (2011) und Winkelmann/Winkelmann (2008)
ermitteln jeweils einen eindeutigen signifikant positiven Effekt, dessen Stirke
von Berufsgruppe zu Berufsgruppe variiert. In Berufen, die viele M6glich-
keiten fiir neue Erfahrungen bieten oder besondere Anforderungen hinsicht-
lich der Kreativitit stellen, weisen Personen mit einer hoheren Offenheit
hohere Zufriedenheitswerte auf als in anderen Tatigkeiten.

Vergleichsprozesse und Anspruchsdenken

Fir die Zufriedenheitsforschung ist auch entscheidend, welche Bedeutung
Vergleichsprozesse fiir das individuelle Verhalten haben und von welchen
Faktoren diese Prozesse beeinflusst werden. Beispielhaft fiir die Vielzahl an
soziologischen und psychologischen Studien soll auf das héufig zitierte
Easterlin-Paradoxon aufmerksam gemacht werden. Diesem zufolge nimmt
zwar die individuelle Zufriedenheit mit steigendem Einkommen tendenziell
zu, gesamtwirtschaftlich jedoch verharrt die Zufriedenheit in entwickelten
Staaten auf etwa demselben Niveau, obwohl die Einkommen im Zeitverlauf
wachsen (Easterlin, 1974). Eine Erklarung fiir diesen Befund lautet, dass
materielle Anspriiche im gleichen Umfang wie die Einkommen zunehmen,
sodass die positive Wirkung hoherer Einkommen auf die Zufriedenheit
kompensiert wird (Easterlin, 1995).

Entscheidend ist demnach, auf welcher Basis die individuellen Anspriiche
gebildet werden. Ein grundlegender Mechanismus besteht darin, dass die
eigenen Anspriiche mit der eigenen Ausstattung und den eigenen Moglich-
keiten verglichen werden, woraus eine Liicke resultieren kann, die negativ
auf die individuelle Zufriedenheit wirkt (Higgins, 1987). Solberg et al. (2002)
unterscheiden vor allem Abweichungen, die aus dem Vergleich der eigenen
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Situation mit der Situation von relevanten Bezugspersonen entstehen, und
Abweichungen, die aus dem Vergleich der eigenen aktuellen Situation mit
einer Situation aus der eigenen Vergangenheit entstehen.
Vergleichsprozesse finden im privaten wie im beruflichen Umfeld statt.
Allgemein fokussieren sie eher auf das unmittelbare personliche Umfeld und
sind innerhalb einer Bezugsgruppe primar aufwirtsgerichtet (Schmidt, 2008).
So ermitteln etwa Wunder/Schwarze (2006), dass aufwartsgerichtete Einkom-
mensvergleiche die Arbeitszufriedenheit stirker beeinflussen als eine abwérts-
gerichtete Perspektive. Sie zeigen, dass aufwirtsgerichtete Vergleiche — ent-
gegen der Intuition — innerhalb einer beruflichen Bezugsgruppe mit einem
positiven Effekt auf die Arbeitszufriedenheit verbunden sind. Die Autoren
fihren dies auf einen Informationseffekt zuriick — dass namlich unabhéngig
von der eigenen Situation das Beobachten von einkommensstirkeren Personen
derselben Bezugsgruppe die Erwartung auf den eigenen Aufstieg weckt.
Werden jedoch Referenzgruppen gebildet, die sich nach Region (etwa West-/
Ostdeutschland), Alter und Bildung gleichen, sind die Ergebnisse uneinheitlich.
Ferrer-i-Carbonell (2005) stellt mit Daten des SOEP hinsichtlich der Lebens-
zufriedenheit fest, dass fiir Personen mit einem hoheren als dem durchschnitt-
lichen Einkommen innerhalb ihrer Bezugsgruppe grundsitzlich auch ein
positiver, aber insignifikanter Effekt auf die Zufriedenheit verbunden ist. Die
Auswertungen der Autorin scheinen daher eher die Hypothese von Kahneman/
Tversky (1979, 288) zu bestitigen, dass ,,losses [...] loom larger than gains®.
Denn sie findet einen signifikant negativen Effekt fiir Personen, deren Einkom-
men niedriger ist als das Durchschnittseinkommen der Bezugsgruppe.
Clark/Oswald (1996) setzen zunichst ein Vergleichseinkommen fiir Per-
sonen mit anndhernd denselben personlichen und beruflichen Charakteristika
an, das auf Basis einer konventionellen Einkommensgleichung geschitzt
wurde. Wenn man davon ausgeht, dass eine Person exakt tiber ihre Verdienst-
moglichkeiten informiert ist, bildet das geschétzte Einkommen ein geeignetes
Referenzeinkommen. Die Analyse ergibt, dass der Effekt des Vergleichsein-
kommens auf die Arbeitszufriedenheit signifikant negativ ausfallt und be-
tragsméBig groBer ist als der Effekt des (absoluten) Einkommens. Vanin (2001)
kann diesen Befund zwar nicht bestitigen, allerdings zieht er auch nur eine
sehr geringe Anzahl an personlichen Merkmalen fiir die Bestimmung des
Vergleichseinkommens heran und beschrinkt seine Analyse auf Vollzeitbe-
schiftigte des Jahres 1993.
Aus den dargestellten empirischen Befunden folgt, dass Vergleichsprozesse
einen bedeutenden Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit ausiiben. Aufwérts-
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gerichtete Vergleiche spielen tendenziell eine groBere Rolle als Vergleiche mit
rangniedrigeren oder einkommensschwécheren Personen. Umstritten ist, ob
aufwirtsgerichtete Vergleiche stets mit negativen Zufriedenheitseffekten
verbunden sind oder auch als personlicher (Leistungs-)Anreiz verstanden
werden konnen. Zudem diirften lokal beschriankte oder direkte Vergleiche
— zum Beispiel innerhalb eines Betriebs und/oder zwischen Personen mit
dhnlichen Voraussetzungen — von groBerer Relevanz sein als Vergleiche mit
mentfernteren® Personen (Frank, 1985).

4.3 Zwischenfazit: Warum die Arbeitszufriedenheit eine
adaquate Annaherung an die Qualitat der Arbeit ist

Die Arbeitszufriedenheit und die Qualitit der Arbeit sind unterschiedliche
Konstrukte. Dennoch belegt der empirisch nachweisbare Zusammenhang
zwischen der Arbeitszufriedenheit und verschiedenen Arbeitsplatzmerkmalen,
mit denen die Arbeitsbedingungen beschrieben werden, dass sich die Arbeits-
zufriedenheit auch als Indikator eignet, der die Qualitét der Arbeit ndherungs-
weise widerspiegelt. Die Arbeitszufriedenheit hat gegeniiber exogenen Be-
wertungsmaBstiben den Vorteil, dass auf eine Gewichtung von Teilaspekten
verzichtet werden kann. Stattdessen wahlt jeder Befragte implizit selbst die
fiir sich relevanten Aspekte seiner Arbeit aus und bewertet sie gemif seiner
individuellen Gewichtung. Normative, kognitive und unbewusste Elemente
kénnen so miteinander verkniipft werden (Seashore/Taber, 1975, 335).

Unter Umstdnden liegen in Beschaftigtenbefragungen auch separate Zu-
friedenheitswerte flir ausgewihlte Arbeitsplatzmerkmale oder Arbeitsbedin-
gungen vor. Grundsitzlich bieten derartige mehrdimensionale Befragungen
gegeniiber eindimensionalen Erhebungen einen Mehrwert (Saane et al., 2003;
Judge/Klinger, 2007, 397 f.). Mochte man allerdings zu einem Gesamturteil
kommen, bleibt offen, wie man aus einer Reihe von Zufriedenheitswerten fur
verschiedene Teilbereiche einen Gesamtwert auf individueller Ebene und — als
Aggregat der befragten Individuen — auf gesamtwirtschaftlicher Ebene er-
mitteln kann. Auch mehrdimensionale Ansétze miissen daher im Zusammen-
hang mit Zufriedenheitswerten die Gewichtungsfrage klaren. Diesbeziiglich
gibt es zwei Moglichkeiten:

Zum einen kann eine Gewichtung fir jede einzelne Person auf Mikrodaten-
ebene vorgenommen werden. Dies setzt Informationen tiber die individuelle
Gewichtung der Teilbereiche voraus. Arbeitnehmer miissten also nach der
Zufriedenheit mit einem Teilbereich ihrer Arbeitsbedingungen befragt worden
sein und zugleich nach der Relevanz, die sie dem betreffenden Teilbereich fiir
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das eigene Wohlergehen zuweisen. Auf dieser Basis lieBen sich individuelle
Gewichtungsfaktoren extrahieren. Quinn/Mangione (1973) bezweifeln jedoch,
dass die Validitat der Messung steigen wiirde, selbst wenn diese Angaben
vorlagen. Denn das Antwortverhalten der Befragten konnte bereits eine
implizite Gewichtung enthalten. So konnten Befragte in Teilbereichen, die
sie fliir wenig wichtig halten, eher geneigt sein, neutrale Bewertungen vorzu-
nehmen, wihrend sie extreme Bewertungen auf der Skala tendenziell bei
Aspekten vornehmen, die sie als relevant erachten. Nachweisen lie3 sich
bislang, dass wichtige Teilaspekte hidufig positiver bewertet werden als un-
wichtige (Russell et al., 2006).

Zum anderen konnten die Gewichtungen von Teilaspekten der Arbeitszu-
friedenheit auch zusammenfassend fiir alle Individuen, die in einer Erhebung
befragt wurden, ermittelt werden. Dieser Ansatz ist jedoch der individuellen
Gewichtung insofern konzeptionell unterlegen, als die Bedeutung der Teil-
aspekte von Arbeitszufriedenheit dann nur fiir eine Durchschnittsperson gilt,
nicht aber notwendig fiir das Individuum, auf das die Gewichtung angewen-
det wird.

Es bleibt daher festzuhalten, dass die allgemeine Arbeitszufriedenheit als
Niaherungsindikator zur Bewertung der Qualitét eines Arbeitsplatzes diffe-
renzierten Indikatoren vorzuziehen ist. Dafiir spricht auch, dass die Arbeits-
zufriedenheit eines Beschiftigten ein wichtiger Pradiktor fiir einen freiwilligen
Arbeitsplatzwechsel ist (Albers, 2008, 157; Clark, 2005; Stettes, 2011). Nur
wenige Beschiftigte finden sich auf Dauer mit einer Arbeit ab, mit der sie
unzufrieden sind. So sortieren sich Arbeitnehmer gema0 ihren individuellen
Priferenzen selbst in die fiir sie giinstigen Beschiftigungsverhéltnisse. Arbeit-
nehmer, denen ein hohes Gehalt wichtiger ist als Arbeitszeitflexibilitét,
werden bevorzugt Beschiftigungen aufnehmen, in denen sie mit der Entloh-
nung zufrieden sind, aber nicht zwingend mit der Flexibilitat der Arbeitszeit.
Dies zeigt, dass ein zusammengesetzter Indikator stets eine Durchschnitts-
betrachtung liber alle moglichen Jobfacetten darstellt und einzelne Kriterien
— teilweise implizit — stirker gewichtet werden.

Die allgemeine Arbeitszufriedenheit weist dariiber hinaus den Vorteil auf,
dass ihre Giiltigkeit als Approximation der Qualitit der Arbeit auch dann
erhalten bleibt, wenn sich die individuellen Priferenzen hinsichtlich der
Arbeitsbedingungen (speziell des Einkommens) im Zeitablauf oder bei Be-
riicksichtigung anderer Kontrollgruppen &dndern. Dieser sogenannte
Preference Drift konnte beispielhaft auch zur Erkldrung von Beobachtungen
beitragen, die im Rahmen des Easterlin-Paradoxons gemacht wurden
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(Easterlin, 1974; Groot/Maassen van den Brink, 2000). Die Gewichte eines
aus Teilwerten aggregierten Zufriedenheitsindikators miissten in diesem Fall
entsprechend angepasst werden. Dies wird aber in der Regel nicht mdglich
sein, weil in den Befragungen die relevanten Informationen nicht vorliegen.

Auflerdem erlaubt der Riickgriff auf das Konzept der allgemeinen Arbeits-
zufriedenheit auch die Verwendung von Datensidtzen zur Messung der Qua-
litat der Arbeit, die — wie das SOEP — nur einen eingeschrinkten Katalog
arbeitsplatzbezogener Merkmale beinhalten. Im Gegensatz zu speziell auf
diese Thematik zugeschnittenen Befragungen — wie EWCS oder ISSP —lassen
sich damit Entwicklungen in der Qualitdt der Arbeit kontinuierlich auf jahr-
licher Basis verfolgen.

Zusammenfassung

Die vorliegende IW-Position hat verschiedene Konzepte diskutiert, welche
die Qualitat von Arbeit abbilden. Es wurde im Detail untersucht, worin die
Unterschiede und die Gemeinsamkeiten dieser Ansitze bestehen, und insbe-
sondere, welche Fragen zu beantworten sind, wenn auf Basis von Befragungs-
daten zu einzelnen Arbeitsplatzmerkmalen aggregierte Indizes fir die Qua-
litat der Arbeit abgeleitet werden.

Die Ausfithrungen haben gezeigt, dass die Messung der Qualitit der Arbeit
auf einige konzeptionelle und methodische Schwierigkeiten stoBt. Soll sich
die Messung explizit auf die Tétigkeit als zu klassifizierendes Element beziehen
und damit die Eigenschaften eines Arbeitsplatzes beschreiben, ist ein Katalog
objektiver Kriterien erforderlich. Dies setzt eine Theorie voraus, die eindeutig
definiert, was qualitativ gute oder schlechte Arbeit ausmacht. Kritisch zu
hinterfragen ist, ob einer solchen Theorie nicht bereits subjektive Wertungen
zugrunde liegen. Zudem stehen objektive Daten selten oder aber nicht in
ausreichendem Mafe auf ein und demselben Niveau zur Verfiigung. Die
Larmbelastung am Arbeitsplatz zum Beispiel ist lediglich in Fallstudien an
einem bestimmten Ort zu einem bestimmten Zeitpunkt objektiv zu ermitteln.
Die Daten eignen sich folglich nicht dafiir, daraus eine umfassende Bewertung
der Qualitat der Arbeit in einer Volkswirtschaft abzuleiten. Andere Faktoren,
wie etwa das Verhalten von Fithrungskriften, entziehen sich vollstindig der
objektiven Messbarkeit; ermittelt man sie durch Befragungen wie dem EWCS,
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dem ISSP, der INQA-Befragung oder dem Gute-Arbeit-Index, ist der objek-
tive Charakter bereits von Anfang an kompromittiert, denn den Antworten
liegen notwendigerweise subjektive Empfindungen zugrunde. Aus diesen
Griinden kann es eine objektive Messung der Qualitit der Arbeit nicht geben.

Es wurden hier Konzepte vorgestellt, die fiir sich den Anspruch erheben,
die Qualitat der Arbeit auf nationaler Ebene oder im internationalen Malstab
bewerten zu konnen. Die Ausfiihrungen haben jedoch gezeigt, dass politisch
motivierte Ansitze wie die Decent Work Agenda der ILO oder die Euro-
paische Beschiftigungsstrategie der EU diesen Anspruch nicht erfiillen. Zum
einen legen sie einen exogenen Bewertungsmal3stab an, der nicht konsistent
aus den Anspriichen, Wiinschen und Vorstellungen der Beschéftigten abge-
leitet wird. Zum anderen beriicksichtigen sie iiberwiegend Indikatoren, die
zwar den Arbeitsmarkt und die Auswirkungen der Arbeitsmarktordnung
beschreiben, allerdings nicht als MaBstab fiir die Qualitit der Arbeit geeignet
sind. Das Bewertungssystem ist zudem widerspriichlich, weil 6konomische
Zusammenhinge der Funktionalitdt von Arbeitsmérkten und die Aussichten,
als Outsider wieder oder erstmals einen Arbeitsplatz zu finden, teils aul3er
Acht gelassen werden.

Bewertungen auf der Grundlage von Befragungen wie dem EWCS, dem
ISSP, der INQA-Befragung und dem Gute-Arbeit-Index bedienen sich zwar
—1im Unterschied zur Decent Work Agenda und zur Européischen Beschéfti-
gungsstrategie — ausschlieBlich solcher Informationen, die von den Beschéf-
tigten selbst stammen. Gleichwohl unterliegen auch diese Anséitze dem
Vorbehalt, einen exogenen MalBstab anzulegen, bei dem unsicher ist, ob er
addquat die Qualitdt der Arbeit misst. Denn erstens weisen die Konzepte
ebenfalls Widerspriichlichkeiten und ein teils fragwiirdiges Vorgehen bei der
Bildung standardisierter Indikatoren- und Indexwerte auf. Zweitens stehen
die resultierenden Bewertungen (vor allem fiir Deutschland) in einem mar-
kanten Widerspruch zu den subjektiven Selbsteinschdtzungen der befragten
Beschiftigten zur eigenen Arbeitszufriedenheit.

Diese subjektiven Selbsteinschitzungen konnen — als Ergebnis der Inter-
aktion zwischen den Arbeitnehmern und den objektiven Eigenschaften der
Tatigkeit — im Rahmen des Konzepts der (allgemeinen) Arbeitszufriedenheit
herangezogen werden (Locke, 1976). Die Arbeitszufriedenheit eignet sich
daher als aussagekriftiger Ma@Bstab fiir die subjektiv von den Beschéftigten
empfundene Qualitat der Arbeit.

Wenn das Forschungsinteresse darin liegt, die Qualitit der Arbeit in der
Gesamtwirtschaft zu messen, ist ein eindimensionaler, umfassender Indikator
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der Arbeitszufriedenheit ausreichend und einer Reihe von Zufriedenheits-
indikatoren vorzuziehen, die mehrdimensional mdglichst viele jobrelevante
Merkmale erfassen. Denn ein partieller Ansatz beinhaltet stets die Gefahr,
nur einen Teil des komplexen Phianomens der Qualitidt von Arbeit oder der
Zufriedenheit mit der Arbeit abzubilden. Denn zum einen machen es fehlende
Angaben zur Relevanz einzelner Merkmale schwer, eine angemessene Ge-
wichtung der empirischen Ergebnisse durchzufiihren, und zum anderen
diirfte es sich als duBerst schwierig erweisen, individuelle Anspriiche fiir eine
Vielzahl verschiedener Jobmerkmale zu modellieren. Mehrdimensionale
Zufriedenheitswerte konnen allerdings dann wertvolle Informationen gene-
rieren, wenn die jeweiligen Teilaspekte von Arbeitszufriedenheit selbst im
Mittelpunkt der Fragestellung stehen (Saari/Judge, 2004, 400 f.).

Wie ist nun abschlieBend die Qualitat der Arbeit in Deutschland einzu-
schitzen? Greift man zum Beispiel auf den EWCS als reprasentative empi-
rische Grundlage zuriick, sind knapp neun von zehn Beschiftigten mit ihren
Arbeitsbedingungen insgesamt zufrieden. An diesem hohen Wert hat sich
faktisch nichts gedndert seit der ersten EWCS-Erhebung im Jahr 1995. Dies
zeigt eindeutig, dass Schwanengesinge, die Qualitdt der Arbeit sei hierzulande
in den vergangenen Jahren durch einen zunehmenden Druck in der Arbeits-
welt und eine arbeitnehmerfeindliche Politik gesunken, in keiner Weise
gerechtfertigt sind. Derartige Stimmungsbilder iibersehen zudem, dass fir
die Unternehmen zufriedene Mitarbeiter die Basis sind fiir einen nachhaltigen
wirtschaftlichen Erfolg. Eine hohe Zufriedenheit setzt voraus, dass die Un-
ternehmen die Anspriiche und Wiinsche der Beschéftigten hinsichtlich der
Qualitdt der Arbeit angemessen mit den betrieblichen Notwendigkeiten
ausbalancieren.
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Kurzdarstellung

Die Messung der Qualitit der Arbeit ist mit konzeptionellen und metho-
dischen Schwierigkeiten behaftet. Eine objektive Vorgehensweise wiirde eine
Theorie tiber eine wohldefinierte Auswahl von Kriterien voraussetzen. Doch
gerade einer solchen Theorie liegen bereits subjektive Wertungen zugrunde.
Hinzu kommt, dass viele Faktoren nicht objektiv messbar sind. Vor diesem
Hintergrund koénnen Indikatoren, die aus einzelnen Faktoren aggregiert
werden, den Anspruch der Objektivitdt grundsitzlich nicht erfiillen. Aus-
sichtsreicher erscheint es daher, die Bewertung der Qualitdt der Arbeit auf
die subjektiven Einschéitzungen der Beschéftigten zu stiitzen, wie es das
Konzept der Arbeitszufriedenheit leistet. Der Vergleich von subjektiven In-
dikatoren der Arbeitszufriedenheit mit zusammengesetzten Indikatoren der
Qualitét der Arbeit zeigt, dass deren Befunde zum Teil erheblich voneinander
abweichen.

Abstract

Measuring the quality of work implies conceptual and methodological
challenges. An objective approach requires a theory about a well-defined
catalogue of criteria. But this theory itself would be based on subjective
evaluations. In addition, many factors cannot be measured in an objective
way. In this context, we conclude that aggregated indicators of the quality
of work cannot fulfill the assumption of objectivity. Therefore, we suggest
to base evaluations of the quality of work on workers’ judgements. This is
considered within the concept of job satisfaction. Comparing aggregated
measures of the quality of work with indicators of job satisfaction shows
that both concepts may lead to contrasting results.
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