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1 Einleitung

Arbeit steht im Zentrum der gesellschaftlichen Teilhabe und der Daseins-
vorsorge von Menschen. Sie beansprucht einen großen Teil der Lebenszeit, 
dient der materiellen Existenzsicherung und ist eine wichtige Säule für die 
Persönlichkeitsentwicklung sowie für die Herausbildung des Selbstwertge-
fühls. Gute, anständige oder faire Arbeit ist daher fundamental für ein qua-
litativ hochwertiges Leben (Anker et al., 2002, 1). Die Frage, ob eine Arbeit 
gut, anständig oder fair ist, liegt daher nahe und ist schnell gestellt. Die 
Antwort darauf fällt hingegen schwer, denn es besteht kein Konsens darüber, 
wie eine Arbeit beschaffen sein muss, damit Attribute wie diese zutreffen, und 
mit welchem Maßstab die Qualität 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 Qualität der Arbeit aufgegriffen 
worden, um Leitlinien für den Bereich Arbeitsmarkt und Beschäftigung 
abzuleiten. Befeuert wird der Diskurs durch den Verweis auf eine zunehmende 
Verbreitung von Beschäftigungsformen, die sich von unbefristeten Vollzeit-
arbeitsverhältnissen 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 Bevölkerung Arbeits-
plätze mit guten Verdienstaussichten und großer Beschäftigungssicherheit 
innehätte, während der andere Teil mit Arbeitsverhältnissen auskommen 
müsse, die mit niedrigen Verdiensten und hoher Arbeitsplatzunsicherheit 
einhergingen (Kalleberg et al., 2000; McGovern et al., 2004). Mit Attributen 
wie „atypisch“ oder „prekär“ wird dann signalisiert, dass die Schaffung und 
der Erhalt von Arbeitsplätzen stets oder in wachsendem Maße mit einer 
Verschlechterung der Qualität der Arbeit verbunden sei.

Die vorliegende IW-Position setzt sich mit Ansätzen auseinander, die für 
sich in Anspruch nehmen, definieren zu können, was gute, anständige, faire 
oder qualitativ hochwertige Arbeit ausmacht. Eine solche kritische Würdi-
gung ist erforderlich, weil aus den Bewertungen von Arbeit der potenzielle 
Handlungsrahmen für Gesetzgeber und Sozialpartner resultiert. Zudem 
hängen die Effektivität und die Effizienz arbeitsmarktpolitischer Leitlinien 
maßgeblich davon ab, ob und in welchen Dimensionen ein Zielkonflikt 
zwischen Quantität und Qualität von Beschäftigung existiert. 
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In einem ersten Schritt werden in Kapitel 2 mit der Decent Work Agenda 
der Internationalen Arbeitsorganisation und mit der Europäischen Beschäfti-
gungsstrategie der EU zwei Konzepte vorgestellt, die im internationalen Kon-
text die Diskussion über die Qualität der Arbeit und deren Entwicklung in den 
letzten 20 Jahren dominiert haben. In Kapitel 3 werden verschiedene Ansätze 
erörtert, die als Ausgangspunkt ihrer Bewertungen auf die Angaben rekurrie-
ren, die Beschäftigte in Befragungen gemacht haben. Dazu zählen 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 Qualität 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 Qualität der Arbeit ganzheitlich zu erfassen. In Kapitel 4 
wird mit dem Konzept der (allgemeinen) Arbeitszufriedenheit ein alternativer 
Ansatz zur Messung der Qualität der Arbeit abgeleitet, der auf den Empfin-
dungen und Bewertungen der Beschäftigten beruht. Dazu wird zunächst 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). Anschließend wird  
die Bedeutung von personen- und verhaltensbezogenen Merkmalen (Persön-
lichkeitseigenschaften, Vergleichsprozesse etc.) für die Zufriedenheit mit dem 
Job erläutert (Abschnitt 4.2). Kapitel 5 fasst die Ergebnisse zusammen.

Qualität der Arbeit im Spiegel makro­
ökonomischer und makropolitischer Ansätze

2.1 Decent Work Agenda
Seit dem Jahr 1999 wird die Arbeit der Internationalen Arbeitsorganisa-

tion (ILO) von der Decent Work Agenda geprägt. Die ILO will mit dieser 
Agenda alle Ansprüche von Personen abbilden und zur Geltung bringen, die 
deren Erwerbsleben betreffen (ILO, 2012a). 

Die ILO verfolgt dabei vier strategische Ziele: Weil die Grundvoraussetzung 
zur Förderung anständiger („decent“) oder menschenwürdiger Arbeit die 
Existenz von Arbeitsverhältnissen ist, zielt sie erstens auf die Schaffung 
produktiver und frei wählbarer Beschäftigung zu angemessenen Löhnen und 
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unter menschenwürdigen Arbeitsbedingungen. Zweitens soll die Sicherheit 
am Arbeitsplatz gewährleistet und eine soziale Absicherung für den Fall 
eingeschränkter Beschäftigungsmöglichkeiten vorhanden sein. Drittens ist 
der soziale Dialog zwischen und unter den Vertretern von Regierungen, 
Arbeitgebern und Arbeitnehmern zu fördern; es soll den Menschen möglich 
sein, sich in Entscheidungsprozesse einzubringen und für solche Belange zu 
organisieren, die ihr Leben betreffen. Viertens strebt die ILO an, dass die 
Grundrechte der Beschäftigten 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 
Beschäftigten am Arbeitsplatz, welche die ILO im Jahr 1998 in ihrer Deklara-
tion verabschiedet hat und zu deren Einhaltung und Förderung sich alle Mit-
glieder der ILO verpflichtet haben. Diese Grundsätze sind: die Organisations-
freiheit (inklusive das Recht, Tarifverhandlungen zu führen), 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 näher kommt oder bereits näher 
gekommen ist, misst die ILO anhand von statistischen Kennziffern, die zehn 
Dimensionen zugeordnet sind (Übersicht 1), die der ILO zufolge jedes Indivi-
duum unabhängig vom Aufenthaltsort als wichtige Elemente von „Decent 
Work“ auffassen würde (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 ergänzende Indikatoren enthalten sowie elf  
potenzielle Indikatoren, über deren Berücksichtigung noch nicht endgültig 
entschieden ist. Weitere elf  statistische Kennziffern in einer zusätzlichen 
Kategorie beschreiben den wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Kontext 
in einem Land. 

Decent Work Agenda: 	 Übersicht 1  
Dimensionen der Arbeitsqualität
Ausreichende Beschäftigungsmöglichkeiten Nichtbestehen inakzeptabler Arbeit
Angemessenes Einkommen und produktive Arbeit Anständige Arbeitszeit
Beschäftigungsstabilität 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
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Die Auswahl der insgesamt 58 Indikatoren erfolgte mit Blick auf ihre Re-
levanz für das Thema, ihre Vermittelbarkeit in der Öffentlichkeit, die Verfügbar
keit von Daten und auf ein Mindestmaß an internationaler Vergleichbarkeit 
(Anker et al., 2002, 66). Dabei war sich die ILO der Begrenztheit des Ansatzes 
zur Messung der Qualität der Arbeit und der dadurch bedingten Anfälligkeit 
für Kritik durchaus bewusst (Anker et al., 2002, 8). Mit der Vorstellung des 
Messkonzepts wollte sie zum einen Diskussionen über eine geeignete Indika-
torik anstoßen und zum anderen die ILO-Mitgliedsländer ermuntern, das 
Indikatorenset an den eigenen Kontext anzupassen. Die ILO hat bis heute 
darauf verzichtet, einen Index zu konstruieren, der eine Gesamtbewertung 
der Qualität der Arbeit in einem Land widerspiegeln würde (vgl. zu den 
Gründen hierfür Anker et al., 2002, 7). Gleichwohl strebt sie eine systematische 
Beobachtung der Entwicklung der Qualität der Arbeit in den Mitgliedsländern 
an. Zu diesem Zweck hat sie in einer Pilotphase seit dem Jahr 2009 auf Grund-
lage des vorhandenen Indikatorensets für einige wenige ausgesuchte Staaten 
ausführliche Länderprofile und zusammenfassende Factsheets erstellt (ILO, 
2012b). Für Deutschland existiert derzeit keine Bewertung.

2.2 Europäische Beschäftigungsstrategie
Im Jahr 1997 wurden die ersten Beschäftigungsleitlinien auf europäischer 

Ebene bezüglich der Koordinierung zur Stärkung des Binnenmarktes formu-
liert, aber noch ohne Bezug zum Thema Qualität 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-
ropäische Beschäftigungsstrategie, nach der fortan nicht nur mehr, sondern 
auch bessere Beschäftigungsverhältnisse geschaffen werden sollten (Davoine 
et al., 2008a, 9; EU-Kommission, 2008, 150; Peña-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 Qualität der Arbeit 
explizit in einem eigenständigen Kapitel berücksichtigt. 

Im Bericht für das Jahr 2001 wurden Befunde aus einer Reihe voneinander 
unabhängiger Erhebungen zusammengeführt, die Mitte der 1990er Jahre 
stattgefunden hatten (EU-Kommission, 2001, 65 ff.). Es waren dies Befunde 
aus dem Haushaltspanel der Europäischen Gemeinschaft (ECHP, 1994 bis 
1996), des European Working Conditions Survey (EWCS, 1990, 1995 und 
2000), der Europäischen Arbeitsunfallstatistik (ESAW), der Eurostat-Daten-
bank über Gesundheit und Sicherheit (HASTE, 2000) und der harmonisier-
ten gemeinschaftlichen Arbeitskräfteerhebung (LSE, 1995 bis 2000). Trotz 
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des Gesamtbefunds einer relativ großen persönlichen Zufriedenheit der Be-
schäftigten in Europa mit ihrem Erwerbsstatus oder ihrer Arbeit wurde ein 
recht großer Anteil von Arbeitsplätzen angemahnt, die nach Auffassung der 
EU-Kommission anhand von objektiven Kriterien als geringwertig einzustu-
fen sind. Der Bericht unterscheidet vier Kategorien von Arbeitsplätzen:

• „Gute Arbeitsplätze“ weisen ein Entgelt auf, das 75 Prozent oder mehr 
des Medianlohns beträgt, beruhen auf unbefristeten Arbeitsverträgen und 
binden die Beschäftigten in die betriebliche Weiterbildung ein.

• „Arbeitsplätze annehmbarer Qualität“ bieten ebenfalls ein Entgelt, das 
mindestens 75 Prozent des Medianlohns beträgt. Allerdings muss nur noch 
eines der beiden anderen Kriterien (unbefristetes Arbeitsverhältnis oder 
Einbindung in betriebliche Weiterbildung) erfüllt sein.

• „Arbeitsplätze 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 Beschäftigten in die be-
triebliche Weiterbildung ein.

• „Perspektivlose Arbeitsplätze“ sind befristete, kurzfristige oder informelle 
Beschäftigungsverhältnisse ohne Aufsichtsfunktion, die zudem keinen Zugang 
zur betrieblichen Weiterbildung eröffnen. Die Lohnhöhe wird für diese Ka-
tegorie als irrelevant erachtet.

In den beiden als geringwertig eingestuften Kategorien „Arbeitsplätze mit 
geringer Bezahlung“ und „perspektivlose Arbeitsplätze“ waren im Jahr 2001 
europaweit 17 Prozent und 8 Prozent der untersuchten Beschäftigten erfasst. 
Von diesen insgesamt 25 Prozent waren immerhin 30 Prozent der Beschäf-
tigten in hohem Maße mit ihrer Arbeit zufrieden. In Deutschland war der 
Anteil „guter Arbeitsplätze“ dem Kommissionsbericht zufolge vergleichsweise 
hoch (mehr als die Hälfte); dies galt aber auch für den Anteil von „Arbeits-
plätzen mit geringer Bezahlung“ (mehr als ein Fünftel). Ferner wurden für 
Deutschland überdurchschnittliche Übergangsraten aus geringwertigen in 
höherwertige Beschäftigungsformen – 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 Europäischen Rat im Jahr 2001 beschlossene sogenannte 
Laeken-Indikatorik (Übersicht 2) hingewiesen, mit deren Hilfe ein mehrdimen-
sionales Bild der Qualität der Arbeit gezeichnet werden sollte (Davoine et al., 
2008a, 27 ff.; EU-Kommission, 2002, 80; 2008, 153; Peña-Casas, 2009, 49 ff.).
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Es wurden allerdings nicht allen zehn Dimensionen der Laeken-Indikatorik 
einzelne Indikatoren zugeordnet. Zum einen konnte man sich auf politischer 
Ebene nicht auf Bewertungsmaßstäbe für den Bereich „Sozialer Dialog und 
Arbeitnehmerbeteiligung“ einigen, zum anderen ließen sich für den Bereich 
„Diversity und Nichtdiskriminierung“ zunächst keine geeigneten europaweit 
vergleichbaren Kriterien identifizieren (Peña-Casas, 2009, 55). 

Ferner fehlte der Laeken-Indikatorik anfangs jeglicher Bezug zu Löhnen 
und zur Arbeitsbelastung. Dies rief  erhebliche Kritik hervor (Davoine et al., 
2008a, 43; 2008b, 167; Green, 2006, 66 ff.; 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 (Übersicht 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) eine Klassifizierung der 
EU-Länder. 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 
günstige Indikatorwerte bei der sozioökonomischen Sicherheit und bei den 
Arbeitsbedingungen; jedoch findet sich eine relativ große Beschäftigungslücke 
bei älteren Personen. Ferner wurde ein Nordcluster identifiziert (bestehend 

Laeken-Indikatorik: Dimensionen der Arbeitsqualität	 Übersicht 2

Intrinsische Arbeits(platz)qualität Kompetenzen, lebenslanges Lernen, Karriere-
möglichkeiten

Gleichstellung zwischen den Geschlechtern Gesundheits- und Arbeitsschutz
Flexibilität und Sicherheit Inklusion und Zugang zu Beschäftigung
Arbeitsorganisation, Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf 

Sozialer Dialog und Arbeitnehmerbeteiligung

Diversity und Nichtdiskriminierung Ökonomische Performance und Arbeits
produktivität

Quelle: EU-Kommission, 2002

Revidierte Laeken-Indikatorik: 	 Übersicht 3  
Dimensionen der Arbeitsqualität
Sozioökonomische Sicherheit Bildung, Aus- und Weiterbildung

Arbeitsbedingungen Geschlechtergerechtigkeit, Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Quelle: Davoine et al., 2008a
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aus den skandinavischen EU-Mitgliedstaaten, den Niederlanden und dem 
Vereinigten Königreich), der durch folgende Merkmale gekennzeichnet ist: 
relativ hohe Löhne und Produktivitäten, verhältnismäßig hoher Grad an 
sozioökonomischer Sicherheit, gute Arbeitsbedingungen und ein großes Maß 
an Arbeitszufriedenheit bei gleichzeitig recht hoher Arbeitsintensität. Des 
Weiteren wurden ein Süd- und ein Ostcluster konstatiert, bei denen Defizite 
in allen vier Dimensionen der Arbeitsqualität 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 
Qualität der Arbeit als Gesamtkonzept im Rahmen der Europäischen Be-
schäftigungsstrategie ab dem Jahr 2003 wieder in den Hintergrund getre- 
ten – auch wenn mit der deutschen EU-Präsidentschaft des Jahres 2007 der 
Begriff der guten Arbeit reüssierte mit Kriterien wie fairen Löhnen, Schutz 
vor Gesundheitsrisiken, Mitbestimmung, familienfreundlicher Arbeitswelt 
und einer ausreichenden Anzahl von Arbeitsplätzen (Peña-Casas, 2009, 45; 
EU-Kommission, 2008, 150 f.). Jedoch hat die EU-Kommission Verbesse-
rungsbedarf bezüglich ihrer weiterhin gültigen Beschäftigungsstrategie er-
kannt, um dem Ziel der Steigerung der Qualität der Arbeit im Rahmen ihrer 
seit dem Jahr 2010 verfolgten „Agenda für neue Kompetenzen und Arbeits-
plätze“ gerecht werden zu können (Eurofound, 2012, 9). Im jüngsten Be
schäftigungsbericht der EU-Kommission findet sich auch wieder ein eigen-
ständiges Kapitel zur Qualität der Arbeit; dieses zieht aber als einziges 
qualifizierendes Kriterium den Medianlohn zur Bewertung heran (EU-
Kommission, 2012, 35 ff.). 

Der dargestellte Ansatz der Europäischen Beschäftigungsstrategie wurde 
durch ein Konzept ergänzt, das die Europäische Stiftung für die Verbesserung 
der Lebens- und Arbeitsbedingungen (Eurofound) im Jahr 2001 im Auftrag 
der damaligen belgischen EU-Präsidentschaft entwickelte und das vier Di-
mensionen umfasst (Übersicht 4).

Erstens stellte Eurofound die Bedeutung sicherer Beschäftigung und guter 
Beschäftigungsperspektiven für die Qualität der Arbeit heraus, denn mit der 
Dualisierung des Arbeitsmarktes wurde das Risiko gesehen, dass flexible Be-

Eurofound: Dimensionen der Arbeitsqualität	 Übersicht 4 

Arbeitsplatzsicherheit und Beschäftigungsperspektiven Bildung, Aus- und Weiterbildung
Gesundheit und Wohlbefinden Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
Quelle: Eurofound, 2002 
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schäftigungsformen durch relativ ungünstige Arbeitsbedingungen gekennzeich-
net sein könnten (Eurofound, 2002, 9 ff.). Als Kriterien in dieser ersten Dimen-
sion wurden auch die Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern sowie die 
Partizipationsmöglichkeiten, die Einkommenslage und die soziale Absicherung 
der Beschäftigten adressiert. Zweitens sollte erfasst werden, ob Arbeitsverhält-
nisse einen Beitrag zum Erhalt und zur Verbesserung der Gesundheit und des 
Wohlbefindens der Beschäftigten leisten können (Eurofound, 2002, 14 ff.). 
Eurofound wies hier darauf hin, dass wachsender Zeitdruck oder steigende 
Arbeitsbelastung sowie körperlich beanspruchende und einseitig belastende 
Tätigkeiten die Arbeitsfähigkeit gefährden könnten. Drittens wurde es als ent-
scheidend für die Bewertung der Qualität der Arbeit angesehen, in welchem 
Maße die Arbeitsorganisation den Beschäftigten die Nutzung und Entwicklung 
von Kompetenzen ermöglicht (Eurofound, 2002, 23 f.). Viertens wurde die 
Bedeutung des Arbeitszeitmanagements für die Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf – und damit für die Anreize von Individuen, erwerbstätig zu bleiben oder 
eine Beschäftigung aufzunehmen – hervorgehoben (Eurofound, 2002, 20 ff.). 

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

2.3 Kritische Bewertung der Ansätze
Die Decent Work Agenda und die Ansätze im Rahmen der Europäischen 

Beschäftigungsstrategie lassen sich als Konstrukte verstehen, mit denen der 
Zustand und die Entwicklung der Arbeitswelt beschrieben werden sollen. Zudem 
sollen Ansatzpunkte für entwicklungs-, wirtschafts- oder arbeitsmarktpolitische 
Eingriffe abgeleitet oder auch explizite Handlungsempfehlungen gegeben 
werden. Diese beiden politisch motivierten Konzepte sind durch fünf Merkmale 
gekennzeichnet: Erstens eint sie der internationale Kontext. Zweitens definieren 
sie die Qualität der Arbeit und deren einzelne Dimensionen auf Basis eines 
exogenen Bewertungsmaßstabs. Drittens verwenden sie Kennziffern, die aus 
unterschiedlichen statistischen Datenquellen zusammengetragen werden. Vier-
tens beziehen sich viele der für die Bewertung hinzugezogenen Indikatoren auf 
exogene Merkmale eines Arbeitsverhältnisses. Fünftens integrieren die Konzepte 
teilweise Indikatoren, welche die Existenz und Ausgestaltung von Institutionen 
des Wohlfahrtsstaates und des Arbeitsmarktes berücksichtigen. 
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Die beiden Ansätze öffnen so die Perspektive auf die Vielzahl der Aspekte, 
welche die Arbeitswelt charakterisieren und einen Einfluss auf deren Ent-
wicklung nehmen können. Sie erlauben ferner den Blick über den eigenen 
nationalstaatlichen Tellerrand hinaus. Allerdings sind sie auch mit einer 
Reihe von Problemen verbunden, die ihre Eignung infrage stellen, die Qua-
lität von Arbeit oder von Arbeitsverhältnissen zu bestimmen. 

Zunächst ist zu fragen, worauf sich der exogene Bewertungsmaßstab stützt. 
Keines der beiden Konzepte leitet die Dimensionen der Arbeitsqualität und 
den ihnen jeweils zugrunde liegenden Kriterienkatalog konsistent ab, zum 
Beispiel aus einer Erwartungshaltung oder Präferenzstruktur der Beschäf-
tigten oder aus einer wirtschaftlichen Zielgröße wie der Wachstumsrate der 
Arbeitsproduktivität. Eine solche Ableitung bildet jedoch die Voraussetzung 
dafür, 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 
für die ILO die Frage im Vordergrund steht, ob in einem Land fundamentale 
Grundrechte der Beschäftigten institutionell geschützt sind oder nicht. Aller
dings ist damit auch offensichtlich, dass der ILO-Ansatz in dieser engen 
Auslegung kaum für eine Diskussion darüber geeignet ist, wie zum Beispiel 
die Qualität der Arbeit in Deutschland konkret einzuschätzen ist. 

Ohne eine konsistente Ableitung des exogenen Bewertungsmaßstabs bleibt 
die Auswahl von Kriterien und Indikatoren zwangsläufig beliebig. Dies mag 
auch erklären, dass sich die Auswahl vieler Kennziffern, auf welche ILO, 
EU-Kommission und Eurofound zurückgreifen, mehr an Praktikabilitäts
erwägungen orientiert und weniger an der Anforderung, einen unmittelbaren 
Bezug zur Qualität eines Arbeitsverhältnisses herzustellen. Der Umstand, 
dass die Mehrzahl der Kennziffern eher ausgewählte Aspekte nationaler 
Arbeitsmärkte oder Wohlfahrtsregimes beschreiben, kann ebenfalls hierauf 
zurückgeführt werden. 

Die Einbindung in den allgemeinen arbeitsmarkt-, wirtschafts- und sozial
politischen Kontext ist zwar gerade bei internationalen Vergleichen grund-
sätzlich sinnvoll. Jedoch unterschätzen die dargestellten politisch motivierten 
Konzepte potenzielle Zielkonflikte und Inkonsistenzen zwischen den ver-
schiedenen gewählten Qualitätsdimensionen auf der makroökonomischen 
Ebene. In welchem Umfang Zielkonflikte und Inkonsistenzen auftreten, hängt 
maßgeblich von den institutionellen Rahmenbedingungen ab, und zwar nicht 
nur denen des Arbeitsmarktes, sondern auch denen in anderen staatlichen 
Handlungsfeldern von der Bildungs- über die Sozial- bis hin zur Steuerpoli-
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tik. Vergleichende Aussagen müssen daher einerseits die unterschiedlichen 
Effekte historisch gewachsener Institutionen auf die Arbeitswelt und ande-
rerseits die allgemeinen ökonomischen 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 hängt auf der individuellen Ebene 
unter anderem ab von der Beziehung zwischen dem Lohn und der Wertschöp-
fung eines Beschäftigten und deren Entwicklung im Zeitablauf. Ein großer 
Niedriglohnsektor, der im Sinne des Ansatzes der EU-Kommission zwangs-
läufig mit dem Fehlen „guter Arbeitsplätze“ einhergeht, signalisiert, dass 
viele Erwerbspersonen kein hinreichend hohes Wertschöpfungspotenzial 
aufweisen, um über die 75-Prozent-Lohnschwelle zu gelangen. Jedoch eröff-
net der Niedriglohnsektor diesem Personenkreis den Zugang zu Beschäftigung 
und damit auf längere Sicht auch die Aussicht auf eine Verbesserung der 
Erwerbs- und Einkommensperspektiven (Schäfer/Schmidt, 2012). Ein exo-
gener Ansatz zur Bewertung der Qualität der Arbeit sollte sich daher nicht 
darauf beschränken, lediglich die potenziellen Interessen von Arbeitsplatz-
besitzern abzubilden, etwa das Interesse an hohen Löhnen. Ein großer Anteil 
hochbezahlter und unbefristeter Arbeitsplätze nützt einer Gesellschaft wenig, 
wenn ein nennenswerter Teil der Erwerbsbevölkerung keinen Zugang zu 
Beschäftigung findet. Dies gilt selbst für den Fall, dass bei bestimmten Ar-
beitsplatzformen eine Kumulation von Merkmalen beobachtet wird, die etwa 
aus Sicht der Europäischen Beschäftigungsstrategie oder von Eurofound als 
ungünstig eingeschätzt werden (niedrige Löhne, Befristung, geringe Einbin-
dung in Weiterbildung). Denn die Beschäftigten müssen stets bestimmte 
Voraussetzungen und Charakteristika aufweisen, um Arbeitsplätze besetzen 
zu können, die sich durch günstigere Merkmale auszeichnen.

• Ferner vernachlässigen ILO, EU-Kommission und Eurofound, dass die 
ausgewählten 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 während einer Arbeitsbeziehung 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 Qualität von Arbeitsverhältnissen unabhängig vom 
Geschlecht der Beschäftigten 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, 
Diskriminierungstatbestände oder ungleich verteilte Chancen abzubilden, weil 
sie vorwiegend unterschiedliche Erwerbsmuster von Frauen und Männern 
und eine geschlechtsspezifische Berufswahl widerspiegeln (Schäfer et al., 2013). 

Es ist daher grundsätzlich problematisch, dass Arbeit auf Basis eines 
exogenen Bewertungsmaßstabs mit Attributen wie „anständig“, „menschen-
würdig“ 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 Arbeitsplätzen zu schaffen und 
aufrechtzuerhalten. Dies kann die öffentliche Diskussion über die Qualität 
der Arbeit in die Irre führen. Manche Arbeitsverhältnisse werden dann auf-
grund eines einzigen äußeren Kriteriums oder auf Basis weniger exogen dif-
ferenzierender Merkmale als qualitativ minderwertig ausgeschlossen, obwohl 
ungeklärt ist, ob diese Merkmale einen Schluss auf die Qualität eines Arbeits-
platzes und auf die Einschätzung der Beschäftigten zulassen. Das betrifft dann 
nicht nur die Einteilung der Arbeitsplätze in verschiedene Kategorien, wie sie 
etwa im Rahmen der Europäischen Beschäftigungsstrategie vorgenommen 
worden ist, sondern nicht zuletzt auch die Debatte, die hierzulande um den 
Gegensatz von „normalen“ Arbeitsverhältnissen (Kriterien: unbefristet, 
Vollzeit, Normallohn) zur „prekären“ Beschäftigung (Kriterien: befristet, 
Teilzeit, Niedriglohn) geführt wird (Bastien et al., 2013; Schäfer, 2010).

Solange ein Beschäftigungsverhältnis im Einklang mit den institutionellen 
Rahmenregelungen auf dem nationalen Arbeitsmarkt steht und die funda-
mentalen Grundrechte von Beschäftigten nicht verletzt, ist es neutral zu 
bewerten. Denn die Akteure auf dem Arbeitsmarkt bewegen sich in einer 
Welt beidseitiger Willenserklärungen. Ein zustande gekommener Arbeitsver-
trag zwischen Arbeitgeber und Beschäftigtem signalisiert, dass ein Beschäf-
tigungsverhältnis in der vereinbarten Form aus Sicht beider Seiten vor dem 
Hintergrund der bestehenden Möglichkeiten als beste zur Verfügung stehen-
de Alternative angesehen wird. Beide haben sich in diesem Aushandlungs-
prozess auseinanderzusetzen mit den Ansprüchen der jeweiligen Gegenseite 
an die Eigenschaften des Arbeitsverhältnisses. In welchem Umfang es bei 
welchem Aspekt schließlich gelingt, die eigenen Ansprüche in den Vertrags-
verhandlungen oder im späteren Verlauf des Arbeitsverhältnisses durchzu-
setzen, hängt von einer Vielzahl von Faktoren auf der individuellen und der 
Kontextebene ab. 
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Die existierenden Konzepte, die einen exogenen Maßstab zur Bewertung 
der Qualität der Arbeit heranziehen, können daher nicht überzeugen. ILO, 
EU-Kommission und Eurofound kommt aber das Verdienst zu, dass sie 
qualitativen Aspekten den Weg in die beschäftigungspolitische Diskussion 
geebnet haben. Dies kann Ansätzen einen Orientierungsrahmen bieten, die 
eine konsistente Ableitung von Kriterien der Arbeitsqualität erlauben. Das 
lenkt die Aufmerksamkeit auf Konzepte, die sich repräsentative Beschäf-
tigtenbefragungen zunutze machen und zugleich die vielfältigen Aspekte der 
Arbeitswelt abbilden.

Beurteilung der Qualität der Arbeit auf 
Basis von Beschäftigtenbefragungen 

3.1 European Working Conditions Survey
Der European Working Conditions Survey (EWCS) ist eine europaweit 

durchgeführte repräsentative Personenbefragung, die seit dem Jahr 1990 in 
Fünfjahresabständen erfolgt. Es soll einen harmonisierten Blick auf die 
Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmern und Selbstständigen ermöglichen, 
die Beziehungen zwischen Dimensionen und Aspekten der Arbeitsbedingun-
gen aufdecken, Risikogruppen und -bereiche identifizieren und eine Infor-
mationsgrundlage für politische Initiativen auf europäischer Ebene liefern 
(Eurofound, 2013a). Auf diese Weise konnte Eurofound im ersten Rahmen-
konzept zur Bewertung der Qualität der Arbeit Indikatoren berücksichtigen, 
welche die Arbeitsbedingungen aus Sicht der befragten Beschäftigten be-
schreiben. 

Der EWCS erlaubt das regelmäßige Monitoring der Arbeitsbedingungen 
auf Basis homogener Indikatoren (Eurofound, 2007; 2009). Zur Illustration 
der Befunde wurde in einer ersten Längsschnittbetrachtung eine Ex-ante-
Klassifikation der berücksichtigten Länder vorgenommen (Eurofound, 2009, 
11 ff.). Dabei wurde unterschieden zwischen einem skandinavischen, einem 
kontinentaleuropäischen (inklusive Deutschland) und einem angelsächsischen 
Cluster, die ergänzt wurden um einen südeuropäischen Cluster sowie um zwei 
weitere Cluster aus den osteuropäischen Beitrittsstaaten sowie aus den beiden 
Mittelmeerstaaten Malta und Zypern. 

Für die Trendbetrachtung lag der Fokus auf Zweierlei: Zum einen fun-
gierte der Grad der Arbeitszufriedenheit als Kriterium für die Qualität der 

3
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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 Beschäftigten, die mit ihren Arbeitsbedingungen zufrieden 
oder sehr zufrieden waren, in den Clustern unterschiedlich entwickelt hat: 
Im skandinavischen Cluster und im südeuropäischen Cluster ist der Anteil 
gesunken (von 92 auf 87,1 Prozent beziehungsweise von 79,3 auf 76,2 Pro-
zent), im angelsächsischen Cluster gestiegen (von 87,1 auf 91,5 Prozent) und 
im kontinentaleuropäischen Cluster ist er mit 86,2 Prozent (1995: 86,3 Pro-
zent) konstant geblieben (Eurofound, 2009, 16). Auch in Bezug auf Deutsch-
land für sich betrachtet wurde keine Veränderung 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 Qualität der Arbeit anhand von 
Fragen zu verschiedenen Einzelaspekten skizziert, die den vier oben genann-
ten Themenbereichen (vgl. Übersicht 4, Abschnitt 2.2) zugeordnet wurden. 
Auf die Bildung eines Gesamtindex oder einer zusammenfassenden Bewertung 
der Einzelaspekte der vier Themenbereiche für die Cluster oder die einzelnen 
Länder wurde verzichtet; gleichwohl konstatiert der Bericht von Eurofound, 
dass die Qualität der Arbeit in Deutschland im Vergleich zu den anderen 
Ländern des Kontinentalclusters abfalle (Eurofound, 2009, 43). Es bleibt 
dabei aber unklar, worauf sich diese Einschätzung letztlich stützt. 

Mit der fünften, inhaltlich 
erweiterten Welle des EWCS für 
das Jahr 2010, bei der in den  
27 EU-Mitgliedsländern und in 
sieben weiteren europäischen 
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 Qualität der Arbeit definiert (Übersicht 5), diese unterscheiden 
sich jedoch von ihren Vorgängern. 

Die Dimension der intrinsischen Arbeitsqualität gliedert sich in die vier 
gleichgewichteten Subdimensionen Kompetenznutzung und -entwicklung, 
soziales Arbeitsumfeld, technisches und physisches Arbeitsumfeld sowie 
Arbeitsbelastung. Die Dimension Arbeitszeitqualität wird unterteilt in die 
vier Subbereiche Umfang der wöchentlichen Arbeitszeit, Inzidenz von 
Abend-, Nacht-, Samstags- und Sonntagsarbeit, Arbeitszeitautonomie sowie 

EWCS: modifizierte Übersicht 5  
Dimensionen der Arbeitsqualität
Einkommen Intrinsische Arbeitsqualität

Arbeitszeitqualität Zukunftsaussichten

Quelle: Eurofound, 2012
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kurzfristige Arbeitszeitflexibilität. Im Unterschied zu früheren Unter
suchungen von Eurofound basiert die Einschätzung der Arbeitsqualität 
neuerdings auch auf der Bildung von Indizes für 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 europäischen Ländern Platz 21 in der Dimension Arbeits-
zeitqualität, Platz 27 bei der intrinsischen Arbeitsqualität, Platz 12 im Bereich 
Einkommen und Platz 8 bei den Zukunftsaussichten (Beschäftigungs- und 
Karriereperspektiven). Darüber hinaus werden – analog zum Ansatz bei der 
Europäischen Beschäftigungsstrategie – über eine weitere Clusteranalyse vier 
Arbeitsplatzkategorien identifiziert:

• Knapp 18 Prozent der Beschäftigten im deutschen Sample arbeiten auf 
„hochbezahlten guten Arbeitsplätzen“; im europäischen Gesamtsample sind 
es 13,6 Prozent. Diese Arbeitsplätze zeichnen sich durch das durchschnittlich 
höchste (Netto-)Einkommen, den durchschnittlich zweithöchsten Indexwert 
im Bereich Arbeitszeitqualität und die höchsten Indexwerte in den beiden 
Dimensionen intrinsische Arbeitsqualität sowie Beschäftigungs- und Karriere
perspektiven aus.

• Gut drei von zehn Beschäftigten in Deutschland arbeiten auf „ausbalan-
cierten guten Arbeitsplätzen“ (37,2 Prozent im Gesamtsample). „Ausbalan-
ciert gut“ bedeutet, dass die Arbeitszeitqualität die höchste der vier Katego-
rien ist, die intrinsische Arbeitsqualität sich auf gleichem Niveau bewegt wie 
bei den hochbezahlten guten Arbeitsplätzen, die Beschäftigungs- und 
Karriereperspektiven vergleichsweise günstig sind, das Einkommensniveau 
jedoch recht deutlich hinter dem Durchschnittswert zurückbleibt.

• Gut 37 Prozent der hiesigen Arbeitsplätze werden von Eurofound als 
„schlecht ausgewogen“ bezeichnet. Europaweit sind es weniger als 29 Prozent. 
„Schlecht ausgewogen“ heißt, dass trotz durchschnittlich hoher Einkommen 
und überdurchschnittlicher Beschäftigungs- und Karriereperspektiven die 
Arbeitszeitqualität und die intrinsische Arbeitsqualität klar unterhalb des 
Durchschnittsniveaus liegen.

• Rund 14 Prozent der deutschen Arbeitsplätze werden als „Arbeitsplätze 
geringer Qualität“ eingestuft, die in allen vier Dimensionen ungünstig ab-
schneiden. Europaweit sind es fast 20 Prozent.

Der EWCS bietet zwar eine Fülle unterschiedlicher Informationen, mit 
denen die Arbeitsbedingungen beschrieben werden. Allerdings rufen die 
ausgewählten Indikatoren in den vier Dimensionen, die Methodik der In-
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dexbildung und die Gruppierungskriterien Zweifel darüber hervor, ob das 
modifizierte Konzept von Eurofound für die Bewertung der Qualität der 
Arbeit zweckmäßig ist. Folgende sechs Punkte können 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 Stundenlöhnen 
möglich gewesen wäre. Die internationale Vergleichbarkeit der nationalen 
Werte wird zwar mithilfe von Kaufkraftparitäten sichergestellt, jedoch enthält 
der Indikator keine impliziten Entgeltbestandteile wie zum Beispiel Arbeit-
geberbeiträge zu betrieblichen oder berufsständischen Systemen der Alters-
vorsorge. Weil die Entlohnung der Arbeitsleistung über das Bruttoeinkommen 
zuzüglich der Arbeitgeberbeiträge zur Sozialversicherung erfolgt, eignet sich 
das Nettoeinkommen daher nur bedingt als Indikator der Qualität der Arbeit. 
Ein niedriges Nettoeinkommen deutet nicht zwangsläufig auf eine unzurei-
chend entlohnte Beschäftigung hin, sondern könnte auch die Folge hoher 
Sozialversicherungsbeiträge oder Einkommensteuern sein. Die unterschied-
liche Ausgestaltung von Sozialversicherungs- und Steuersystemen in Europa 
erschwert hier den internationalen Einkommensvergleich. So wird in manchen 
Ländern das Nettoeinkommen durch beitragsfinanzierte soziale Leistungen 
ergänzt, während 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 unzweckmäßig. 
Diese erfolgt unter Berechnung normierter Werte zwischen 0 und 100 Punkten 
(0, 25, 50, 75 und 100 Punkte) für die vier Subbereiche Umfang der wöchent-
lichen Arbeitszeit, Inzidenz von Abend-, Nacht-, Samstags- und Sonntags-
arbeit, Arbeitszeitautonomie sowie kurzfristige Arbeitszeitflexibilität. Dabei 
wird unter anderem die Norm gesetzt, dass mit Blick auf den Umfang der 
Arbeitszeit eine geringere Stundenzahl einen höheren Indexwert nach sich 
zieht. Ein Indexwert von 100 Punkten wird nur dann erreicht, wenn die wö-
chentliche Arbeitszeit weniger als 20 Stunden beträgt. Aufgrund dieser 
normativen Setzung ist es unmöglich, dass ein hohes monatliches Einkommen 
mit einer hohen Arbeitszeitqualität einhergeht. 

• Zudem schließt die Form der Normierung in den anderen Bereichen der 
Dimension Arbeitszeitqualität aus, dass Arbeitsplätze mit bestimmten Merk-
malen die maximale Punktzahl erhalten können. So bewertet der zweite 
Subindex gleichgewichtet die Inzidenz von Abend-, Nacht-, Samstags- und 
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Sonntagsarbeit. Die volle Punktzahl wird hier nur dann erzielt, wenn keines 
der genannten Arbeitszeitmodelle zur Anwendung kommt. Der dritte Sub
index berücksichtigt den Grad der Autonomie des Arbeitnehmers über seine 
Arbeitszeit. Der Maximalwert wird nur vergeben, wenn Arbeitnehmer voll-
kommen eigenständig über ihre Arbeitszeit entscheiden. Bereits eine Gleit-
zeitregelung mit Kernzeit führt zu einer Abwertung auf 75 von 100 möglichen 
Punkten. Der vierte Subindex bewertet die kurzfristige Arbeitszeitflexibilität 
anhand der Frage, inwieweit es dem Arbeitnehmer möglich ist, den Arbeits-
platz für ein oder zwei Stunden zu verlassen, um persönliche oder familiäre 
Dinge zu erledigen. Tätigkeiten, die naturgemäß eine dauernde Anwesenheit 
erfordern (beispielsweise die des Verkäufers oder Fluglotsen), müssen somit 
ebenfalls mit Punkteinbußen bei der Arbeitszeitqualität rechnen. 

• Durch die Gleichgewichtung der insgesamt vier Subindizes im Bereich 
Arbeitszeitqualität erhalten deren einzelne Bestandteile einen unterschiedlich 
großen Einfluss. Beispiel: Wenn etwa ein Arbeitnehmer viermal im Monat 
sonntags arbeitet, verringert sich der Indexwert bei der Arbeitszeitqualität 
auf 94 von 100 Punkten, vorausgesetzt in allen anderen Items wird die Ar-
beitszeitqualität mit 100 Punkten bewertet. Wird die Frage, wie schwer es ist, 
den Arbeitsplatz für ein oder zwei Stunden zu verlassen, mit „nicht sehr 
schwierig“ statt mit „überhaupt nicht schwierig“ beantwortet, sinkt der 
Indexwert für die Arbeitszeitqualität ebenfalls auf 94 Punkte. Dies wirft die 
Frage auf, ob die kurzfristige Arbeitszeitflexibilität für den Beschäftigten 
tatsächlich das gleiche Gewicht aufweist wie eine regelmäßige Sonntagsarbeit. 
Mit der Aggregation der Subindizes wird also eine Abwägung verschiedener 
Arbeitszeitmodelle vorgenommen, ohne diese Gewichtung konsistent aus der 
Bedürfnislage der Beschäftigten abzuleiten.

• Diese grundsätzliche Problematik existiert auch bei der Indexbildung in 
der Dimension der intrinsischen Arbeitsqualität. 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 Entscheidungsfähigkeit) versucht, 
anhand von insgesamt sieben Fragen die Komplexität der ausgeübten Tätig-
keit abzubilden. Es werden unter anderem folgende Kriterien verwendet: die 
Aufgabenkomplexität, die Beteiligung an Weiterbildungsmaßnahmen, die 
Nutzung von Computern, die Qualifikationsanforderung sowie die Einord-
nung der Tätigkeit in eine normativ abgeleitete Rangliste der Berufe. Der 
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zweite Teilbereich (soziales Umfeld) besteht zur einen Hälfte aus einer Reihe 
von Items, die das Verhältnis zu Vorgesetzten und Kollegen sowie die Unter-
stützung durch Vorgesetzte charakterisieren, und zur anderen Hälfte aus der 
Frage, ob bei der Arbeit in den letzten zwölf Monaten körperliche Gewalt 
oder eine psychische Belästigung aufgetreten sind. Im dritten Teilbereich 
(Qualität des physischen Umfelds) wird beschrieben, wie häufig Arbeitnehmer 
am Arbeitsplatz Rauch, hohen oder niedrigen Temperaturen, Vibrationen, 
Lärm oder Ähnlichem ausgesetzt sind; außerdem wird hier erfasst, ob sich 
Bewegungen bei der Arbeitsverrichtung wiederholen, die Beschäftigten län-
gere Zeit stehen oder Lasten tragen müssen. Im vierten Teilbereich (Arbeits-
intensität) wird abgefragt, ob Arbeitnehmer mit hoher Geschwindigkeit ar-
beiten müssen, genügend Zeit für ihre Aufgaben haben oder die Arbeit 
Konflikte mit eigenen persönlichen Werten hervorruft.

Alle Items innerhalb der vier Teilbereiche sind in der Regel gleichgewichtet, 
sodass zum Beispiel im Bereich Kompetenzen und Entscheidungsfähigkeit 
die Teilnahme an einer Weiterbildung den gleichen Einfluss auf den Index 
ausübt wie die Möglichkeit, bei der Arbeit eigene Ideen einzubringen. Das 
hohe Gewicht des Einzelfaktors der psychischen Belästigung gegenüber an-
deren Items im Teilbereich des sozialen Umfelds begründet Eurofound mit 
der Überlegung, dass ein solcher Vorfall sehr stark auf das Verhältnis 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 schlägt es sich zudem auf die Bewertung nieder, wenn 
die Arbeitsgeschwindigkeit von der Arbeit der Kollegen oder von festgelegten 
Leistungszielen beeinflusst wird – ganz unabhängig 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 für die intrinsische Arbeitsqualität allein 
aufgrund der Anzahl der zur Verfügung stehenden Informationen aus der 
Befragung wird ein Item aus dem Teilbereich Arbeitsintensität höher bewer-
tet als ein Item aus dem Teilbereich Kompetenzen und Entscheidungsfähigkeit.

• In der Dimension der Zukunftsaussichten werden die subjektiven Ein-
schätzungen zur Wahrscheinlichkeit eines Arbeitsplatzverlusts und zu den 
Entwicklungsmöglichkeiten im Beruf auf einer Fünf-Stufen-Skala und die 
Art des Arbeitsvertrags in einer Drei-Stufen-Skala zusammengeführt zu einer 
Gesamtbewertung. Damit wird implizit ebenfalls per definitionem ausge-
schlossen, dass ein befristetes Arbeitsverhältnis gute Zukunftsperspektiven 
bieten kann. Dies gilt gleichermaßen sowohl für Arbeitsverhältnisse, die 
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zunächst befristet werden, weil der Ausbildungsgedanke (etwa bei Berufs-
ausbildungen oder Traineeprogrammen) und die Überprüfung der Matching-
Qualität im Vordergrund stehen, als auch für Arbeitsverhältnisse, bei denen 
aufgrund einer unsicheren Auftragslage fürs Erste nur eine mittelfristige 
Perspektive von zwei oder vier Jahren geboten werden kann. Bei guten Arbeits
plätzen setzt Eurofound folglich voraus, dass der Arbeitgeber sämtliche 
Anpassungslasten aus einem unsicheren Umfeld und aus Informationsasym-
metrien zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu tragen hat.

Aus den beispielhaft aufgeführten 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 über die Präferenzen und Wünsche 
der Beschäftigten aus einer Verbindung mit der Arbeitszufriedenheit und 
dem Wohlergehen am Arbeitsplatz zugelassen hätte. Zwar wird für das Ge-
samtsample der statistische Zusammenhang berechnet, der zwischen den vier 
Indizes und den verschiedenen Indikatoren für die Zufriedenheit und das 
Wohlergehen am Arbeitsplatz besteht. Jedoch werden weder die unterschied-
lichen wirtschaftlichen Entwicklungsstände der betrachteten europäischen 
Staaten noch potenzielle Präferenzunterschiede zwischen den Beschäftigten 
innerhalb eines Landes oder zwischen den Ländern berücksichtigt. Aus einem 
Vergleich Deutschlands mit drei anderen europäischen Staaten (Tabelle 1) 
wird ersichtlich, dass die vermeintlich objektive Indikatorik nur bedingt die 

Indikatoren der Arbeitsqualität	 Tabelle 1

aus dem EWCS 2010 für ausgewählte Länder

Deutschland Frankreich Italien Vereinigtes 
Königreich

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
Überhaupt nicht zufrieden 2,1 3,6 3,2 1,5
Indizes der Qualität der Arbeit
Verdienst, in Euro 1.431 1.438 1.257 1.591
Arbeitszeitqualität1 56,0 59,9 61,3 61,3
Intrinsische Qualität der Arbeit1 66,7 64,8 67,5 69,4
Zukunftsaussichten1 68,4 68,6 64,0 70,9
1 Auf einer Skala von 0 (niedrigste Qualität) bis 100 (höchste Qualität); Rundungsdifferenzen.
Quellen: Eurofound, 2012; 2013a
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individuell empfundene Situation widerspiegelt. So ist in Deutschland die 
subjektive Arbeitszufriedenheit höher als in Frankreich oder Italien, während 
sich die Indizes der Arbeitsqualität nur wenig unterscheiden. Die detaillierte 
Betrachtung der Indizes macht deutlich, dass eine objektive Messung der 
Qualität der Arbeit eine Illusion bleibt. Schon die Auswahl der Items be
inhaltet Subjektivität 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 jährlich in über 30 am Projekt teilnehmenden 
Staaten vereinheitlichte Befragungen von jeweils rund 1.000 bis 1.400 Personen 
zu sozialen, politischen und ökonomischen Themenkomplexen durchgeführt 
werden (Uher, 2000). Der inhaltliche Schwerpunkt variiert in den einzelnen 
Befragungswellen und wird durch einige wenige demografische Informationen 
ergänzt, 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 eingeschränk-
ter Zeitvergleich möglich ist.

Der Fragenkatalog zum Schwerpunkt „Work Orientation“ beinhaltet 
verschiedene Fragen zu einzelnen Arbeitsbedingungen, aber auch eine allge-
meine Einschätzung der eigenen Arbeitszufriedenheit. Diese wird allerdings 
im deutschen Fragebogen auf den Beruf bezogen („Wie zufrieden sind Sie 
im Allgemeinen in Ihrem Beruf?“), sodass der Befragte gegebenenfalls auf 
seinen Beruf im Sinne seiner beruflichen Qualifikation, nicht aber auf seine 
aktuell ausgeübte Tätigkeit 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 Verfügung und überlassen es der Wissenschaft, diese auszuwerten. 
Einige Forscher haben von der Möglichkeit Gebrauch gemacht, auf Basis 
des ISSP zu untersuchen, wie die Qualität der Arbeit einzuschätzen ist. 

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

Subindizes einer hohen Arbeitsqualität	 Übersicht 6 

Verdienst = 1 Dem Statement „Mein Einkommen ist hoch“ wird zuge-
stimmt.

Arbeitszeit = 1 Dem Statement „Ich würde 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“):
• „Wie oft kommen Sie erschöpft von der Arbeit nach Hause?“ 
• „Wie oft müssen Sie körperlich schwere Arbeit verrichten?“ 
• „Wie oft finden Sie Ihre Arbeit stressig?“ 
• „Wie oft arbeiten Sie unter gefährlichen Bedingungen?“ 
• „Wie oft arbeiten Sie unter ungesunden Bedingungen?“ 
• „Wie oft arbeiten Sie unter körperlich unangenehmen  
   Bedingungen?“

Arbeitsinhalt = 1 Dieser Subindex wird aus den Antworten auf zwei Fragen und 
der Zustimmung zu drei Statements generiert:
• „Wie oft sind Sie bei der Arbeit gelangweilt?“ (Antwort:  
   „selten“ oder „nie“)
• „Meine Tätigkeit ist interessant“ (Antwort: „trifft zu“ oder  
   „trifft voll und ganz zu“)
• „In meinem Beruf kann ich anderen helfen“ (Antwort: „trifft  
   zu“ oder „trifft voll und ganz zu“)
• „Ich kann selbstständig arbeiten“ (Antwort: „trifft zu“ oder  
   „trifft 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 völlig frei, die Anfangs- und 
Endzeiten meiner Arbeit festzulegen“)

Interpersonelle Beziehungen = 1 Dieser Subindex wird aus den Antworten auf zwei Fragen 
generiert: 
• „Wie würden Sie im Allgemeinen das Verhältnis zwischen 

Vorgesetzten und Mitarbeitern an Ihrem Arbeitsplatz 
beschreiben?“ (Antwort: „sehr gut“ oder „ziemlich gut“)

• „Wie würden Sie im Allgemeinen das Verhältnis 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 für 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 Maß der Qualität 
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 Tatbestände wieder, sondern subjektive 
Einschätzungen der Befragten hinsichtlich der Arbeitsbedingungen in ein-
zelnen Teilaspekten. 

Clark (1998, 13) ist sich beider Probleme durchaus bewusst und macht auf 
die andere Möglichkeit 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 erklärt wird. Die 
Koeffizienten der Indizes weisen die erwarteten Vorzeichen auf. Mangels 
vollständiger Angaben zur Regressionsdiagnostik ist es jedoch schwer zu 
beurteilen, wie gut die allgemeine Arbeitszufriedenheit mit dem Modell erklärt 
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 erklären 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 höchsten Erklärungsbeitrag erweisen sich der Item 
„Meine Tätigkeit ist interessant“ sowie ein gutes Verhältnis zwischen Vorge-

Arbeitszufriedenheit nach dem ISSP	 Tabelle 2

2005/2006 in ausgewählten Ländern, in Prozent

Deutschland Frankreich Vereinigtes Königreich
Völlig 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
Völlig unzufrieden 1 2 1
Rundungsdifferenzen. Quellen: ISSP 2005 (Work Orientation III); 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 ausgewählten Ländern dargestellt. Abzulesen ist, dass – wie schon 
beim EWCS (vgl. Tabelle 1, Abschnitt 3.1) – auch dieser Datenquelle zufolge 
Beschäftigte in Frankreich unzufriedener sind als in Deutschland. Während 
sich im EWCS die Befragten im Vereinigten Königreich als deutlich zufrie-
dener erwiesen als in Deutschland, kann dies durch das ISSP nicht bestätigt 
werden.

3.3 INQA-Befragung 
Im Rahmen der Initiative Neue Qualität der Arbeit (INQA) sollte im Jahr 

2004 auf Basis der Antworten von Beschäftigten in einer repräsentativen 
Befragung unter rund 5.400 Teilnehmern eine breite Debatte über die Qua-
lität der Arbeit angeregt werden (Fuchs, 2006, 13). Aus der Beschreibung der 
damals aktuellen Arbeits- und Lebenssituation und dem Abgleich zwischen 
Erfahrungen und Wünschen der Beschäftigten wollte die Untersuchung ein 
Leitbild für gute Arbeit entwerfen (Fuchs, 2009, 35). Darüber hinaus war es 
Ziel der Befragung, die Einstellung zu ermitteln, welche die Beschäftigten zu 
ausgewählten Aspekten der Arbeitsmarktordnung haben (befristete Beschäf-
tigungsverhältnisse, Einsatz von Zeitarbeit, Einkommensunterschiede, Un-
terstützung 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 (Übersicht 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 Beschäftigungssicherheit betreffen. Aber 

INQA-Befragung: Vorstellungen von guter Arbeit	 Übersicht 7

Ein festes, verlässliches Einkommen Eine unbefristete Beschäftigung
Die Möglichkeit, die eigenen kreativen 
Fähigkeiten einzubringen und zu entwickeln

Eine sinnvolle Tätigkeit 

Anerkennung und Wertschätzung Die Möglichkeit, 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 ähnlich hoch wertgeschätzt.

In einem weiteren Schritt wurde – anhand einer Einkommensklassifizierung 
und der Angaben der Beschäftigten zu Möglichkeiten, sich persönlich und 
fachlich weiterzuentwickeln (sogenannte Ressourcen), sowie zu arbeitsbedingten 
Gefährdungen (sogenannte Fehlbeanspruchungen) – eine Typisierung der 
Arbeitsplätze in fünf Kategorien vorgenommen (Fuchs, 2006, 135 ff.): 

• Insgesamt 9 Prozent der Arbeitsplätze 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 ausschließlich um Vollzeitbeschäftigte.

• Bei mehr als einem Viertel (28 Prozent) der Arbeitsverhältnisse wurden ein 
mittleres oder hohes Ressourcenpotenzial und ein mittleres Fehlbeanspru
chungsniveau konstatiert. Rund die Hälfte der Betreffenden bezog ein Brutto
monatseinkommen oberhalb der Schwellenwerte von 2.000 Euro für eine Voll-
zeitbeschäftigung beziehungsweise 1.500 Euro für eine Teilzeitbeschäftigung.

• In etwas weniger als einem Viertel (23 Prozent) der Beschäftigungsverhält-
nisse waren das Ressourcenpotenzial, aber auch das Fehlbeanspruchungs
niveau gleichermaßen hoch. In zwei Dritteln dieser Fälle lag das Brutto
monatseinkommen oberhalb der genannten Schwellenwerte.

• Bei 22 Prozent der Arbeitsverhältnisse stand einem hohen Fehlbeanspru-
chungsniveau nur ein mittleres Ressourcenpotenzial gegenüber. Die Hälfte 
dieser Beschäftigten wies ein Bruttomonatseinkommen oberhalb der 
Schwellenwerte auf.

• In gut jedem sechsten Arbeitsverhältnis (17 Prozent) gab es kaum oder 
gar keine Möglichkeiten, sich persönlich und fachlich weiterzuentwickeln. In 
zwei Dritteln davon war zudem das Fehlbeanspruchungsniveau hoch und 
das Einkommen überschritt die Schwellenwerte nicht.

Gute Arbeit lag nach dem Verständnis 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 für Voll-
zeitarbeitsplätze oder 1.500 Euro für Teilzeitarbeitsplätze überschritten 
wurden. Dies impliziert, dass im Jahr 2004 gerade einmal 3 Prozent der Be-
schäftigungsverhältnisse die Kriterien guter Arbeit erfüllten. Die Typisierung 
der Arbeitsplätze und vor allem die Aussage, lediglich 3 Prozent der hiesigen 
Arbeitsplätze seien unter „gute Arbeit“ zu subsumieren, sind unter vier Ge-
sichtspunkten kritisch zu hinterfragen: 
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• Die willkürliche Festsetzung der beiden Schwellenwerte für den Verdienst 
führt automatisch dazu, dass Teilzeitarbeitsplätze kaum die Kriterien guter 
Arbeit erfüllen können. In der INQA-Erhebung trifft dies wenig überraschend 
bei allen befragten Teilzeitbeschäftigten zu. Als Grund für die Festsetzung 
der Schwellenwerte wird genannt, dass Monatseinkommen unter 1.500 Euro 
bei Teilzeitbeschäftigten und unter 2.000 Euro bei Vollzeitbeschäftigten nicht 
existenzsichernd und daher als prekär einzustufen seien (Fuchs, 2006, 41). 
Das Ansetzen eines individuellen Monatseinkommens zur Identifizierung 
einer prekären Einkommenssituation ist jedoch ungeeignet, weil es den Haus-
haltskontext vernachlässigt (Schäfer/Schmidt, 2012, 22 ff.). Zudem fehlt hier 
jeglicher Bezug auf das Wertschöpfungspotenzial eines Arbeitsplatzes. Per 
definitionem können dann vor allem geringqualifizierte Beschäftigte keine 
gute Arbeit ausüben und Arbeitsplätze, auf denen vorwiegend einfache Tätig
keiten verrichtet werden, keine guten Arbeitsplätze sein. Ferner mangelt es 
bei den Schwellenwerten an Zusammenhang mit der eigenen Erhebung, denn 
in dieser haben die Autoren lediglich abgefragt, ob für die Beschäftigten ein 
festes und verlässliches Einkommen ein Kriterium guter Arbeit darstelle; eine 
bestimmte Entgelthöhe war mit den Angaben der befragten Teilnehmer 
hingegen nicht verbunden.

• Zwei von sieben Items, 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 Gegenübers abhängt. Damit ist zweifelhaft, ob die Qualität des Arbeits-
platzes hiermit zutreffend beschrieben werden kann. Darüber hinaus ver-
nachlässigt das Item der Teilnahme an hilfreicher betrieblicher Weiterbildung 
im Vorjahr als Indikator für die Entwicklungsmöglichkeiten, ob aus Sicht 
des Unternehmens oder des Beschäftigten überhaupt Bedarf für eine Quali-
fizierung bestand und ob es sich im konkreten Fall um eine sinnvolle Weiter-
bildungsmaßnahme 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 hierfür verantwortlich sind oder ob diese Unsicher-
heit aus den Charakteristika des wirtschaftlichen Umfelds erwächst. Gerade 
dieses Item übersieht, dass eine hohe Arbeitsplatzsicherheit in Bezug auf den 
Befragten gleichbedeutend sein kann mit ungünstigen Beschäftigungs
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 sämtliche Items für 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, Ansprüche der Beschäftigten zu 
identifizieren und damit eine Lücke zu schließen, die in den zuvor diskutierten 
Konzepten klaffte. Gleichwohl ist der Ansatz vor dem Hintergrund der ge-
rade genannten Einwände ebenfalls ungeeignet, um die Qualität 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 Arbeitsplätzen mit 
guten Arbeitsbedingungen (3 Prozent) ein enormer Unterschied besteht 
(Fuchs, 2006, 24; 115).1 

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 anschließt. Der Index basiert auf Befragungen, die jährlich unter rund 
4.000 Arbeitnehmern im Auftrag des Deutschen Gewerkschaftsbunds (DGB) 
durchgeführt werden. Die Zielsetzung geht hier deutlich über eine rein er-
kenntnisorientierte Darstellung der subjektiv empfundenen Arbeitsbedin-
gungen hinaus. Es sollen eine gesellschaftliche Debatte über die „Verbesserung 
der Arbeitsrealität“ angestoßen sowie berufs- und arbeitspolitische Initiativen 
flankiert werden (Fuchs, 2008, 2). Diese Zielsetzung impliziert bereits, dass 
die Arbeitsbedingungen als verbesserungsbedürftig 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 fließen durch Mittelwertbildung in den Index „Ressourcen“ 

1 Hierbei wird der Anteil zufriedener Beschäftigter aufgrund der Definition von Arbeitszufriedenheit sogar 
systematisch unterzeichnet.
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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 (Übersicht 8). Das Gewicht bei der 
Frage „Kommt es vor, dass Sie Angst um Ihre berufliche Zukunft haben?“ 
ist zum Beispiel 15-mal so hoch wie das Gewicht bei der Frage „Können Sie 
Ihre Arbeit selbstständig planen und einteilen?“. Eine empirisch hergeleitete 
Begründung des Gewichtungsschemas fehlt (Prümper/Richenhagen, 2009).

Zur Problematik der willkürlichen Gewichtung kommen weitere metho-
dische Kritikpunkte hinzu (vgl. dazu ausführlich Lesch et al., 2011). So 
werden die Indexwerte willkürlich und asymmetrisch verdichtet zu einer der 
drei Bewertungen „gute“, „mittelmäßige“ und „schlechte“ Arbeit. Es wird 
nicht überzeugend begründet, warum – bei 100 möglichen Punkten – die 
Kategorisierung als mittelmäßige 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 bruchstückhaft 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 wäre es denkbar, diesen Aspekt mit weiteren Fragen um einiges umfas-
sender zu bewerten (Lesch et al., 2011, 20 f.). Unverständlich ist außerdem, 
warum die Dimension „Sinngehalt der Arbeit“ lediglich durch die Frage 
repräsentiert ist, inwieweit der Befragte seine Tätigkeit für nützlich für die 
Gesellschaft hält. Die Forschung zur Arbeitszufriedenheit hat diesbezüglich 

Gewichtungsschema beim DGB-Index Gute Arbeit	 Übersicht 8

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
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ergeben, dass hier vor allem die Frage von Bedeutung ist, ob die Beschäftigten 
ihre Tätigkeit als interessant wahrnehmen (Sousa-Poza/Sousa-Poza, 2000b). 
Ferner ist die – immerhin mit 5,6 Prozent gewichtete – Frage nach der per-
sönlichen Einschätzung der Rente allenfalls indirekt mit der ausgeübten 
Tätigkeit verknüpft. Denn die Rentenhöhe hängt 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 möglichen Punkten); dies vermittelte 
in der Klassifizierung der Autoren also ein Bild von mittelmäßiger Arbeit in 
Deutschland – mit Tendenz zu schlechter Arbeit, da diese bereits bei einem 
Wert von mehr als 50 Punkten beginnt.2 Dieser Befund kontrastiert auffällig 
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 für Deutschland aus dem EWCS für das Jahr 2010 ein Wert von 72 Pro
zent, aus dem ISSP für das Jahr 2006 ein Wert von 74 Prozent und aus dem 
Sozio-oekonomischen Panel (SOEP) für 2011 ein Wert von 69 Prozent. 

3.5 Zwischenfazit: Warum ein zusammengefasster Indikator für 
die Erfassung der Qualität der Arbeit am besten geeignet ist

Daten aus Befragungen wie dem EWCS, dem ISSP, der INQA-Befragung 
und im Rahmen des Gute-Arbeit-Index eröffnen aufgrund der Vielfalt der 
zur Arbeitswelt abgefragten Aspekte neue Erkenntnismöglichkeiten. Im 
Unterschied zu den in Kapitel 2 vorgestellten Bewertungskonzepten der 
Decent Work Agenda und der Europäischen Beschäftigungsstrategie lassen 
sie Aussagen über die Qualität von Arbeit aus der unmittelbaren Perspektive 
der Beschäftigten zu. Gleichwohl sind auch hier konzeptionelle und metho-
dische Schwierigkeiten zu beobachten. 

Bei der Betrachtung der Konzepte zur Bewertung der Qualität der Arbeit 
auf Basis von EWCS, ISSP, INQA-Befragung und Gute-Arbeit-Index fällt 
auf, dass die Befunde zur Qualität der Arbeit in markantem Kontrast zu den 
Werten für 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.
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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 Beschäftigten an einen Arbeitsplatz sowie des Umfangs, in welchem er 
diese Erwartungen als erfüllt ansieht (Albers, 2008, 157). Zudem wird sie 
davon beeinflusst, in welchem Maße sich Beschäftigte an die Beschaffenheit 
ihrer Arbeit anpassen können (Aziri, 2011, 79 ff.) und wie der Vergleich mit 
den eigenen Erfahrungen und Alternativen ausfällt (Levy-Garboua/Mont-
marquette, 2004). Die Arbeitszufriedenheit hängt aber auch davon ab, welche 
Schlüsse ein Arbeitnehmer aus der vergleichenden Beobachtung sowohl der 
Tätigkeiten als auch des Status von anderen Beschäftigten zieht, und zwar 
auch dann, wenn die objektiven Merkmale seines eigenen Arbeitsplatzes 
unverändert bleiben (Brown et al., 2005; Clark/Oswald,1996).

Der Unterschied zwischen den Werten für die Arbeitszufriedenheit und den 
verschiedenen Bewertungen der Qualität der Arbeit deutet auf das grundsätz-
liche Problem hin, dass hier Unterschiedliches gemessen wird (Schokkaert et 
al., 2009, 3). Muñoz Bustillo Llorente/Fernández Macías (2005) gehen sogar 
so weit, zu behaupten, dass die Arbeitszufriedenheit ein inadäquater Indikator 
sei, um Aussagen zur Qualität der Arbeit treffen zu können. Sie begründen 
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 Ländern existiere lediglich eine geringe Korrelation zwischen der 
durchschnittlichen Arbeitszufriedenheit und einigen makroökonomischen 
Variablen (etwa BIP pro Kopf, Lohnzuwachsraten oder Gini-Koeffizienten). 
Mit Blick auf Spanien für sich betrachtet bestehe zudem nur eine geringe Varia
tion bei der relativ hohen Arbeitszufriedenheit, obwohl die Arbeitsplätze nach 
pseudo-objektiven Kriterien (wie etwa Befristung) ganz unterschiedlich seien. 

Die empirische Beweisführung für die These von Muñoz Bustillo Llorente/
Fernández Macías (2005) überzeugt aber nicht, denn wichtige berufs- und 
tätigkeitsbezogene 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 berücksichtigt, welche Eurofound (2012, 31) auf der breiteren Daten
basis des EWCS vorgenommen hat. Auch weitere Autoren weisen darauf hin, 
dass die Arbeitszufriedenheit zumindest als mögliches Resultat der Qualität 
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 Qualität der Arbeit hängt vom Erkenntnis
interesse ab. Während in Analysen mit einem medizinischen Hintergrund 
unter Umständen 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 für eine Strategie der 
betrieblichen Optimierung von Prozessen dienen können (Ferreira, 2007, 89). 

Aus volkswirtschaftlicher Perspektive können sich verschiedene Fragestel-
lungen ergeben, die jeweils unterschiedliche Konsequenzen für die Messung 
der Arbeitsqualität auf der Grundlage von Beschäftigtenangaben haben. 
Sofern etwas zu den Bestimmungsfaktoren gesagt werden kann, folgen daraus 
gegebenenfalls Ansatzpunkte für eine Verbesserung der gesamtwirtschaft-
lichen Wohlfahrt, zumindest aber ließe sich damit das subjektive Wohlbefin-
den als Faktor des ökonomischen Fortschritts einbeziehen (Seashore/Taber, 
1975, 333 f.; Gambacorta/Iannario, 2012, 5). Eine objektive oder pseudo-
objektive Messung der Qualität der Arbeit, wie sie die hier vorgestellten 
Ansätze auf Basis von EWCS, ISSP, INQA-Befragung und Gute-Arbeit-
Index verfolgen, reicht hierfür nicht aus. Denn ob es in einer Volkswirtschaft 
überwiegend gute oder schlechte Beschäftigungsverhältnisse gibt, können 
nur die Beschäftigten selbst valide beurteilen.

Arbeitszufriedenheit ist aus volkswirtschaftlicher Perspektive dann eine 
brauchbare Approximation an die Qualität der Arbeit, wenn sich zwischen ihr 
und den üblicherweise als relevant erachteten Teilaspekten im Rahmen einer 
mehrdimensionalen Befragung ein Zusammenhang herstellen lässt. Hier er-
scheint grundsätzlich die Aussage plausibel, dass eine steigende Arbeitszufrie-
denheit auch eine steigende Qualität der Arbeit indiziert, sofern sich die indi-
viduellen Erwartungen und Normen eines Arbeitnehmers nicht systematisch 
geändert haben (Green, 2006, 151 ff.). Aus dieser Überlegung ergibt sich aller-
dings eine wichtige Konsequenz für die Frage der Messung. Eine statusbezogene 
Korrelation zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Qualität der Arbeit 
kann nur auf individueller Ebene stabil sein. Daraus folgt, dass Modelle, wel-
che die Arbeitszufriedenheit mit objektiven Kriterien verknüpfen wollen, immer 
auch die Heterogenität zwischen Individuen berücksichtigen müssen. 

Daher ist es wichtig, einen Überblick über die verschiedenen Determinan-
ten und empirischen Studien zum Thema Arbeitszufriedenheit zu geben. Sie 
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sind auf Zweierlei zu überprüfen: erstens darauf, ob sie die Kernbereiche 
abdecken, die sich in der survey-basierten Forschung als potenzielle Dimen-
sionen für die Qualität der Arbeit aus Sicht der Beschäftigten etabliert haben 
(Clark, 1998; 2005; Judge/Klinger, 2007, 395; Dahl et al., 2009; Gallie, 2012; 
Green, 2006), und zweitens darauf, wie und in welchem Maße sie in die bis-
her vorgestellten Ansätze Eingang gefunden haben.

Arbeitszufriedenheit als Maß  
für die Qualität der Arbeit

4.1 Tätigkeitsbezogene Einflussfaktoren

Entlohnung
Unter den tätigkeitsbezogenen 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 einen stärkeren 
positiven Zusammenhang für untere Einkommensbereiche und in ärmeren 
Gesellschaften belegen können (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 lässt sich hier die Frage anschließen, ob die Arbeitszufriedenheit von 
Beschäftigten in leistungsabhängigen Entlohnungsformen (etwa in Stück-
lohnsystemen oder Aufstiegsturnieren) oder aber in zeitabhängigen Systemen 
höher ausfällt. Anhand von Panelschätzungen finden Heywood/Wei (2006) 
Hinweise darauf, dass individuelle leistungsabhängige Entlohnungsformen 
im Allgemeinen mit positiven Effekten auf die Arbeitszufriedenheit verbun-
den sind, im Detail jedoch Frauen und Männer offenbar einzelne Entloh-

4
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nungskomponenten unterschiedlich bewerten. Insbesondere lassen sich bei 
Männern positive Effekte von Gewinnbeteiligungen für Teams feststellen, 
während diese bei Frauen insignifikant bleiben. Zur Erklärung dessen ver-
treten die Autoren die These, dass diese Gewinnbeteiligungen allein bei 
Männern stimulierend auf die Kooperationsbereitschaft wirken, Frauen 
hingegen diesem Anreiz eher neutral gegenüberstehen.

Mit Blick auf die Anreizwirkungen von Entlohnungssystemen wird häufig 
die Risikoneigung von Beschäftigten in den Mittelpunkt gestellt, weil diese 
offenbar eine Selbstselektion in die jeweiligen Systeme unterstützt (Grund/
Sliwka, 2006). Cornelißen et al. (2008) zeigen, dass leistungsabhängige Sys-
teme unabhängig von der Risikotoleranz einen positiven Effekt auf die Ar-
beitszufriedenheit haben. Wenn allerdings zusätzlich für das Einkommen 
kontrolliert wird, womit das Einkommensrisiko in leistungsabhängigen 
Systemen entfällt, dann wird der Effekt insignifikant. Demnach dürften 
letztlich die in leistungsabhängigen Systemen üblichen höheren Verdienst-
möglichkeiten den positiven Effekt auf die Arbeitszufriedenheit erklären. 
Cornelißen et al. (2008) kommen aber auch zu dem Ergebnis, dass die Risiko
toleranz von Beschäftigten in leistungsabhängigen Entlohnungssystemen 
positiv mit der Arbeitszufriedenheit korreliert, während dies in leistungsun-
abhängigen Entlohnungssystemen nicht der Fall ist. Insofern wirkt sich zu-
mindest in leistungsabhängigen Systemen der Grad der Risikoneigung offen-
bar auf die Arbeitszufriedenheit aus. 

Karriereperspektiven
Ambitionen von Mitarbeitern, im Unternehmen aufzusteigen, können außer 

als Streben nach Einkommenszuwächsen auch als Streben interpretiert werden, 
Status- oder Positionsgüter zu erwerben. Berufliche Führungspositionen lassen 
sich als Statusgüter verstehen, die knapp sind, sich nicht beliebig vermehren 
lassen und bei übermäßigem Angebot an Wert verlieren (Hirsch, 1980; Frank, 
1985). Dass Status einen Eigenwert hat, belegen Huberman et al. (2001); in 
deren Experiment waren Probanden bereit, für eine Statusverbesserung eine 
Einkommensabsenkung in Kauf zu nehmen. Generell dürfte ein enger Zusam-
menhang zu interpersonellen Vergleichsprozessen innerhalb eines Betriebs 
bestehen, da die Zufriedenheit eines Beschäftigten und auch der Wert einer 
Führungsposition in hohem Ausmaß beeinflusst wird vom individuellen Rang 
in der (betrieblichen) Einkommensverteilung (Brown et al., 2005).

Ferner ist zu bedenken, dass Beförderungen grundsätzlich nicht nur mit 
einem höheren Status, sondern auch mit weiteren sogenannten Job Amenities 
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einhergehen, etwa mit einer höheren (Budget-)Verantwortung, einer größeren 
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 können mit einer höheren Verantwortung und einem zeitlich 
größeren Arbeitsumfang oder einer größeren Arbeitsbelastung auch negative 
Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit verbunden sein (Boyce/Oswald, 
2008). Jedoch ist im Allgemeinen davon auszugehen, dass die Vorteile einer 
Beförderung die potenziellen Nachteile bei weitem überwiegen. Empirische 
Studien dokumentieren, dass gute Aufstiegschancen generell einen positiven 
Effekt auf die Arbeitszufriedenheit haben (Clark, 1996). Zudem scheint 
bereits die Aussicht auf eine Beförderung (in den nächsten zwei Jahren) die 
Arbeits- und Lebenszufriedenheit positiv zu beeinflussen (Kosteas, 2010; 
Neumann/Schmidt, 2013). Johnston/Lee (2012) weisen allerdings auf Basis 
von Daten für Australien darauf hin, dass die positiven Effekte auf die Zu-
friedenheit direkt im Anschluss an eine Beförderung relativ hoch ausfallen 
und sich in der Folgezeit abschwächen. 

Es ist umstritten, ob der positive Zusammenhang zwischen Karrierechan-
cen und Arbeitszufriedenheit bei Frauen und Männern verschieden stark 
ausfällt. Einerseits existieren empirische Befunde für Großbritannien, die bei 
Männern auf eine höhere Priorität der Aufstiegschancen hindeuten (Clark, 
1997; Sousa-Poza/Sousa-Poza, 2003) und die ihnen eine höhere Wahrschein-
lichkeit auf eine steigende Arbeitszufriedenheit nach einer Beförderung 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 Tätigkeit
Der Arbeitsinhalt setzt sich zusammen aus einer Vielzahl an einzelnen 

Aufgaben und Tätigkeiten, die teils separat oder in aggregierter Form in 
Datensätzen erfasst werden. Dies erschwert oftmals einen präzisen Vergleich 
der Effekte von Merkmalen des Arbeitsinhalts auf die Arbeitszufriedenheit. 
Clark (1998) verwendet den zusammengefassten Indikator „Job Content“ 
(vgl. auch Übersicht 6, Abschnitt 3.2). Er findet heraus, dass der Effekt die-
ses Indikators auf die Arbeitszufriedenheit positiv ist und stärker ausfällt als 
beispielsweise der eines hohen Einkommens oder guter Aufstiegschancen. 
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Das Ergebnis, dass Beschäftigte eine umso höhere Zufriedenheit mit ihrer 
Arbeit aufweisen, je interessanter die Arbeitsinhalte für sie sind und je stärker 
die Selbstbestimmung bei der Arbeit ist, konnten auch Sousa-Poza/Sousa-
Poza (2000a) bestätigen. Detaillierte Auswertungen von Blanchflower/Oswald 
(1999) dokumentieren zudem die Effekte von einzelnen Arbeitsbedingungen 
(Hantieren mit gefährlichen Substanzen, Bedienung von Computern, Not-
wendigkeit von Schutzkleidung etc.) auf die Arbeitszufriedenheit. 

Im Zusammenhang mit der beruflichen Autonomie wird häufig auf die 
große Zufriedenheit von Selbstständigen verwiesen, deren Tätigkeit durch 
ein besonderes Maß an Autonomie und Selbstbestimmung gekennzeichnet 
ist (Benz/Frey, 2003). Einen sehr hohen Anteil an Hochzufriedenen weisen 
Lesch et al. (2011) zum Beispiel für Wissenschaftler und Führungskräfte 
nach, deren Tätigkeiten mit großer Autonomie und Vielfalt einhergehen. Auf 
Basis einer deskriptiven Auswertung mithilfe des SOEP erhalten Neumann/
Schmidt (2013) diesen Befund hinsichtlich der Lebenszufriedenheit auch für 
die gesamte Gruppe der Erwerbstätigen. Gallie (2012, 332 f.) zeigt ergänzend 
mit Daten des britischen Skills Survey für das Vereinigte Königreich, dass 
größere Entscheidungsspielräume 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-
führt. Nach Frey et al. (2004) stiften demnach nicht allein die Tätigkeit selbst 
oder das Ergebnis der Tätigkeit einen Nutzen, sondern Beschäftigte schätzen 
auch die Prozesse und die institutionellen Gegebenheiten, die mit einer Tätig
keit einhergehen. Einen empirischen Beleg liefern Frey/Benz (2008), die der 
Autonomie und Selbstbestimmung einen Eigenwert zuordnen können.

Anzumerken ist, dass teils auch eine für die Gesellschaft nützliche Tätigkeit 
(nach Einschätzung der Befragten) und die Möglichkeit, 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 Uneigennützigkeit 
als Motivation für die Bewertung der Arbeitszufriedenheit daher ebenfalls 
von Bedeutung sind. 

Arbeitsplatzsicherheit
Die Sicherheit des eigenen Arbeitsplatzes hat für viele Beschäftigte eine 

besonders hohe Priorität (Fuchs, 2006). Eine Arbeit garantiert nicht nur ein 
Einkommen, das zur Sicherung der Lebensgrundlage beiträgt, sondern kann 
auch das Selbstwertgefühl steigern und ermöglicht soziale Kontakte, die für 
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die Beschäftigten mit einem Eigenwert verbunden sind. Eine Vielzahl von 
Studien weist nach, dass bei einem unfreiwilligen Arbeitsplatzverlust nicht-
pekuniäre Kosten auftreten, die durch psychisches Leid entstehen und die 
– in monetären Größen ausgedrückt – teilweise ähnlich hoch ausfallen wie 
die Einkommenseinbußen (Winkelmann/Winkelmann, 1998; Clark/Oswald 
2002; Knabe/Rätzel, 2008). 

Im Detail scheint dabei nicht allein die Frage nach der Sicherheit des 
Arbeitsplatzes für 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 können 
(Neumann/Schmidt, 2013). Je leichter demnach ein (vergleichbarer) Arbeits-
platz gefunden werden kann, umso größer fällt die Zufriedenheit bei gegebener 
Sorge um den Arbeitsplatz aus (Van der Meer/Wielers, 2011). 

Entgegen der Intuition, dass eine höhere 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 für die Arbeitszufriedenheit erlebt wird als ein eher wahr-
scheinlicher Arbeitsplatzverlust, der mit einer größeren Unsicherheit ver
bunden ist.

Von besonderem Interesse im Zusammenhang mit der Arbeitsplatzsicher-
heit sind die Auswirkungen von Befristungen, da Beschäftigungsverhältnisse 
dann durch eine größere Diskontinuität gekennzeichnet sind. Die Befunde 
fallen jedoch uneinheitlich aus. Einerseits lässt sich auf Basis britischer und 
international vergleichender Daten zeigen, dass befristet (Vollzeit-)Beschäf-
tigte eine signifikant niedrigere Arbeitszufriedenheit haben (Clark/Oswald, 
1996; Kaiser, 2002). Auf der Grundlage von SOEP-Daten ermitteln Beckmann 
et al. (2007) jedoch für Deutschland, dass eine Befristung nicht per se einen 
negativen Effekt auf die Arbeitszufriedenheit ausübt. Dies gilt besonders 
dann, wenn die Entscheidung für oder gegen eine befristete Beschäftigung 
als endogen betrachtet wird, also durch individuelle und betriebsbezogene 
Merkmale erklärt wird. Die Autoren finden sogar eine positive Korrelation 
zwischen Befristung und Arbeitszufriedenheit und bieten dafür zwei Erklä-
rungen an: Einerseits dürften befristet Beschäftigte danach rückblickend die 
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Möglichkeit zum Einstieg in den Arbeitsmarkt positiver bewerten als unbe-
fristet Beschäftigte mit einem (gleichbleibend) hohen Zufriedenheitsniveau. 
Andererseits könne eine größere Zufriedenheit bei befristet Beschäftigten im 
Zusammenhang mit der Motivation stehen, einen unbefristeten Vertrag zu 
erhalten. Die Aussicht auf Entfristung kann demnach ähnlich wirken wie die 
Aussicht auf eine Beförderung (Kosteas, 2010).

Arbeitsklima und Unternehmenskultur
Dem Arbeitsklima wird in Studien zur Arbeitszufriedenheit stets eine große 

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

Ob und in welchem Maße 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 Männern in einem positiven 
Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit der Beschäftigten stehen. 
Dieser positive Effekt fällt bei getrennt für Männer und Frauen geschätzten 
Modellen für Frauen jedoch betragsmäßig deutlich höher aus als für Männer.

Vereinzelt liegen auch Befunde vor, die Zufriedenheitseffekte von perso-
nalpolitischen Konzepten quantifizieren. So können 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 Qualitätszirkeln. Ein ähnliches Ergebnis 
erhält Bauer (2004), der in seiner Untersuchung auf Basis des European 
Working Conditions Survey nachweisen kann, dass ein Index, der die Betei-
ligung eines Beschäftigten an einer Vielzahl von innovativen Arbeitskonzep-
ten abbildet, sich signifikant positiv auf die Arbeitszufriedenheit niederschlägt.

Gesundheitsrisiken
Gesundheitsrisiken können die Arbeitszufriedenheit maßgeblich beein-

trächtigen. Blanchflower/Oswald (1999) weisen mittels gepoolter Daten des 
ISSP für das Jahr 1989 nach, dass die Arbeitszufriedenheit umso geringer 
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3 Im Rahmen der Anforderungen aus der Arbeitszeitorganisation war der Aspekt Samstagsarbeit (64 Prozent) 
eine häufige Nennung.

ausfällt, je häufiger unter ungesunden Bedingungen gearbeitet wird. Eigene 
bivariate Auswertungen mit ISSP-Daten des Jahres 2005 belegen dieses 
Ergebnis grundsätzlich auch für Deutschland: Die durchschnittliche Zu
friedenheit mit dem Job sinkt tendenziell, je häufiger Arbeitnehmer angeben, 
(a) erschöpft von der Arbeit nach Hause zu kommen, (b) eine körperlich 
schwere Arbeit zu verrichten, (c) ihre Arbeit als stressig zu empfinden oder 
(d) unter gefährlichen Bedingungen zu arbeiten. Der EWCS signalisiert 
allerdings, dass der Anteil der Beschäftigten 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 über die Gesundheits- und Sicherheitsrisiken im Zusammenhang mit 
ihrer Tätigkeit gut oder sehr gut informiert seien.

Aktuell treten offenbar psychische Belastungen in den Vordergrund. Im 
Jahr 2007 waren hierzulande – nach eigener Einschätzung – 12 Prozent der 
Erwerbstätigen von solchen Belastungen beeinträchtigt (Statistisches Bundes
amt, 2012). Als Auslöser werden vor allem Zeitdruck und Arbeitsüberlastung 
genannt, während Mobbing und Belästigungen am Arbeitsplatz nur eine 
untergeordnete Bedeutung zugewiesen wird. Laut Stressreport 2012 der 
Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA, 2012) wurden 
„verschiedenartige Arbeiten gleichzeitig betreuen“ (58 Prozent) sowie „starker 
Termin- und Leistungsdruck“ (52 Prozent) am häufigsten als belastende 
Anforderungen genannt.3 Der Bericht stellt jedoch ebenso fest, dass sich die 
psychischen Anforderungen in den vorangegangenen fünf Jahren nur wenig 
verändert hatten. Zudem ist der Anteil der Befragten, die über eine Zunahme 
von Stress und Arbeitsdruck in den vorangegangenen zwei Jahren berichteten, 
sogar gegenüber der Vorgängererhebung von 50 auf 43 Prozent gesunken. 

Umfang und Flexibilität 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 führen. Daraus lässt sich aber kein 
linearer negativer Zusammenhang zwischen Arbeitszeit und Arbeitszufrieden
heit ableiten. Denn die Beschäftigten werden individuell den Nutzen, den sie 
mit dem potenziell höheren Einkommen erzielen, mit dem Arbeitsleid ab
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wägen. Darüber hinaus wird mancher Beschäftigte seiner Arbeit einen in-
trinsischen Wert zuweisen, weil sie zum Beispiel die Möglichkeit vergrößert, 
soziale Kontakte zu knüpfen oder die eigenen Fähigkeiten 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 Qualitätsmerkmal der ausgeübten 
Beschäftigung darstellt, sondern eher das Verhältnis zwischen gewünschter 
und tatsächlicher Arbeitszeit (Clark, 1998, 10). 

Die empirischen Befunde deuten darauf hin, dass europaweit Vollzeitar-
beitnehmer im Durchschnitt eine Verringerung der Arbeitszeit wünschen, 
während Teilzeiterwerbstätige länger arbeiten wollen. Rund die Hälfte der 
Arbeitnehmer ist mit der tatsächlichen Arbeitszeit zufrieden, wobei der 
größte Teil der Zufriedenen unter jenen zu finden ist, die 35 bis 40 Stunden 
pro Woche arbeiten (Eurofound, 2012, 38 f.). Einen ähnlichen Befund ergeben 
eigene Auswertungen für Deutschland mit Daten aus dem SOEP 2010  
(Wagner et al., 2007); dagegen ist aus dem ISSP 2005 für alle beteiligten 
Länder auch für Vollzeitbeschäftigte eine klare Präferenz für eine Arbeits-
zeitverlängerung abzulesen, die – wenngleich abgeschwächt – auch in Deutsch-
land festzustellen ist.

Die Frage, inwieweit Abweichungen zwischen gewünschter und tatsäch-
licher Arbeitszeit einen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit haben, ist von 
Lesch et al. (2011) für Deutschland ökonometrisch untersucht worden. 
Demnach wirkt sich eine Differenz wie erwartet negativ aus – und zwar umso 
stärker, je höher die Differenz ist, aber unabhängig davon, ob Erwerbstätige 
eine längere oder eine kürzere Arbeitszeit bevorzugen. Clark (1998, 14 f.) 
stützt diesen Befund auch in einem internationalen Kontext – allerdings nur 
für Erwerbstätige, die kürzere als die tatsächlichen Arbeitszeiten präferieren.

Für manche Arbeitnehmer mag eher die Frage der Arbeitszeitflexibilität 
von Wichtigkeit sein. So wird unter Umständen eine längere Arbeitszeit 
hingenommen, wenn sie mit einem hohen Grad an Flexibilität verknüpft ist. 
Dies ist vor allem bei Personen relevant, bei denen sich die Arbeitszeitpräfe-
renzen vor dem Hintergrund der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bilden. 
Der Faktor der Arbeitszeitflexibilität 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 können. Hier zeigt eine eigene bivariate Betrachtung 
auf Basis des ISSP 2005 für Deutschland einen eindeutigen Zusammenhang 
zur Arbeitszufriedenheit. Je mehr Autonomie die Beschäftigten über Beginn 
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und Ende ihrer Arbeitszeit haben, desto zufriedener sind sie. Zweitens wird 
erhoben, wie schwierig es wäre, während der Arbeitszeit ein oder zwei Stunden 
freizunehmen, um persönliche Dinge zu erledigen und sich um Familien
angelegenheiten zu kümmern. Je unproblematischer diese Option im Job 
wahrgenommen werden kann, desto höher ist der Anteil der in hohem Maße 
zufriedenen Arbeitnehmer.

4.2 Personen- und verhaltensbezogene Einflussfaktoren

Ausgewählte soziodemografische Merkmale
Im Allgemeinen reicht es nicht aus, die aus Befragungen gewonnenen 

Daten oder subjektiven Einschätzungen auszuwerten, ohne individuelle 
Merkmale zu berücksichtigen. So wird oftmals davon ausgegangen, dass 
arbeitskontextfreie Merkmale (Geschlecht, Alter, Qualifikation etc.) einen 
starken Einfluss auf den Grad der Arbeitszufriedenheit haben, weil mit ihnen 
Präferenzunterschiede, 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. Häufig wird hier das 
„Paradox of the Contented Female Worker“ (Asadullah/Fernandez, 2008) 
angesprochen, das sich nicht nur im Vereinigten Königreich und in den USA, 
sondern auf den ersten Blick auch in Deutschland beobachten lässt. So 
weisen Frauen in deskriptiven Vergleichen auf Basis des SOEP etwas höhere 
Werte für die Arbeitszufriedenheit als Männer auf. Allerdings verschwinden 
– statistisch betrachtet – die Unterschiede oft in multivariaten Untersu-
chungen, was auf andere Ursachen für die Zufriedenheitsdifferenzen hin
deutet (Grund/Sliwka, 2001; Lesch et al., 2011).

Das Alter einer Person wird vielfach als Indikator für die im Lebensverlauf 
akkumulierten Erfahrungen und sich wandelnden Bewertungen herangezogen. 
So existiert zum Beispiel ein u-förmiger Zusammenhang zwischen dem Alter 
und der Arbeitszufriedenheit (Clark et al., 1996). Knabe/Rätzel (2008) und 
Kassenböhmer/Haisken-DeNew (2008) belegen dies für Deutschland auch 
hinsichtlich der Lebenszufriedenheit. Als Erklärung bietet sich die sogenannte 
Grinding-Down-Hypothese an, die eine sinkende Lücke zwischen Ansprüchen 
und individueller Wahrnehmung im Zeitablauf vorhersagt. Wenn die Ansprüche 
im Erwerbsverlauf kontinuierlich gesenkt werden und ein Wechsel des Arbeits-
platzes nicht möglich erscheint oder nicht gewünscht ist, steigt die Zufriedenheit 
im Zeitablauf wieder an (Wright/Hamilton, 1978; Lesch et al., 2011).
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Außer dem Geschlecht und dem Alter kann auch die Qualifikation einen 
Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit ausüben. Häufig wird konstatiert, dass 
ein höheres Bildungsniveau mit einer größeren Unzufriedenheit einhergeht, 
weil die Ansprüche mit dem Bildungsniveau überproportional steigen und 
somit schwieriger umzusetzen sind (Clark et al., 1996; Grund/Sliwka, 2001). 
Als Ursache für steigende Ansprüche kommen vor allem Vergleichsprozesse 
in Betracht, bei denen als Referenz etwa Kollegen und/oder Freunde mit 
einem ähnlichen 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 (Jürges, 2003; Kassenböh-
mer/Haisken-DeNew, 2008). Denn es scheint auch das Verhältnis von tat-
sächlicher Qualifikation und der für einen Job erforderlichen Qualifikation 
von Bedeutung zu sein. Abweichungen (Über- oder Unterqualifikation) 
führen tendenziell zu Zufriedenheitseinbußen (Jürges, 2003; Verhofstadt/
Omey, 2003; Lesch et al., 2011). Allerdings finden Neumann/Schmidt (2013) 
Indizien dafür, dass auch bei unterqualifizierten Personen der Anteil der 
Hochzufriedenen groß 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 Übrigen gelten der Familienstand und der Haus-
haltskontext als zentrale Faktoren, die speziell die Lebenszufriedenheit 
prägen (Argyle, 1999; Knabe/Rätzel, 2008). Mit Blick auf die Arbeitszufrieden
heit ist unklar, ob der Familienstand oder der Haushaltstyp (einschließlich 
der Zahl der Kinder) sie stärker beeinflussen. Generell scheinen Verheiratete 
gegenüber Unverheirateten sowie Personen aus Haushalten mit Kindern 
gegenüber Alleinstehenden jeweils einen Aufschlag auf ihre Arbeitszufrie-
denheit realisieren zu können (Clark et al., 1996; Lesch et al., 2011).

Persönlichkeitsmerkmale
Neben den individuellen soziodemografischen Merkmalen scheinen auch 

die Persönlichkeitsmerkmale von Relevanz zu sein. Mit Blick auf interper-
sonelle Heterogenitäten wird nach Eigenschaften gesucht, die auf persönlicher 
Ebene vorliegen und welche die Neigung zu bestimmten vorgeprägten Ein-
stellungen und Zufriedenheitsempfindungen erklären. In der soziologischen 
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Literatur hat sich als Analyseinstrument das Fünf-Faktoren-Modell (die 
sogenannten Big Five) von Costa/McCrae (1985) etabliert. Im Zentrum des 
Ansatzes stehen die fünf Persönlichkeitsfaktoren Extraversion, Verträglich-
keit, Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus und Offenheit für 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 fünf 
Faktoren im Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit untersucht (Judge 
et al., 2002; Bruk-Lee et al., 2009). Beide Studien deuten auf unterschiedlich 
starke wechselseitige Beziehungen hin. Der betragsmäßig größte Effekt ist 
negativ und mit dem Faktor Neurotizismus verbunden, das heißt 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, ängstlich oder nervös in Verbindung 
gebracht und tendenziell emotional labilen Personen zugeschrieben. Fietze 
(2011) erklärt den signifikant negativen Zusammenhang damit, dass emo
tional instabile Personen berufliche Anforderungen und fehlende berufliche 
Anerkennung stärker negativ wahrnähmen und daher im Vergleich zu ande-
ren Personen dieselben Arbeitsbedingungen negativer beurteilten.

Die größte positive Korrelation ist für den Faktor Gewissenhaftigkeit 
auszumachen, der die Art beschreibt, wie Personen ihre Ziele verfolgen und 
ihre Aufgaben erfüllen. Typischerweise werden Attribute wie zuverlässig, 
verantwortungsbewusst, ehrgeizig oder diszipliniert mit einer ausgeprägten 
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 führe und dadurch die (Arbeits-)Zufriedenheit ansteige.

Zwei der drei übrigen Persönlichkeitsfaktoren sind ebenfalls positiv kor-
reliert mit der Arbeitszufriedenheit (Fietze, 2011). So führt eine hohe Ver-
träglichkeit von Personen, die durch ein eher altruistisches, wohlwollendes, 
verständnisvolles und mitfühlendes Verhalten gekennzeichnet sind, zu einer 
höheren 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 Führungsfähigkeit 
einer Person stehen dürfte und vermutet daher einen berufsgruppenbezogenen 
Effekt. Winkelmann/Winkelmann (2008) ermitteln, dass der vergleichsweise 
größte (positive) Einfluss des Faktors Extraversion auf die Arbeitszufrieden-
heit bei der Gruppe der Manager zu beobachten ist.

Der Faktor Offenheit (für Erfahrungen) dagegen ist hinsichtlich der Ar-
beitszufriedenheit nicht eindeutig zu bewerten. Er beschreibt, inwieweit 
Personen dazu neigen, sich stärker an Neuem als an Vertrautem zu orientie-
ren. Typische Attribute sind wissbegierig, intellektuell, fantasievoll, künst
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 Stärke 
von Berufsgruppe zu Berufsgruppe variiert. In Berufen, die viele Möglich-
keiten für neue Erfahrungen bieten oder besondere Anforderungen hinsicht-
lich der Kreativität stellen, weisen Personen mit einer höheren Offenheit 
höhere Zufriedenheitswerte auf als in anderen Tätigkeiten. 

Vergleichsprozesse und Anspruchsdenken
Für die Zufriedenheitsforschung ist auch entscheidend, welche Bedeutung 

Vergleichsprozesse für das individuelle Verhalten haben und von welchen 
Faktoren diese Prozesse beeinflusst werden. Beispielhaft für die Vielzahl an 
soziologischen und psychologischen Studien soll auf das häufig 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 Erklärung für diesen Befund lautet, dass 
materielle Ansprüche im gleichen Umfang wie die Einkommen zunehmen, 
sodass die positive Wirkung höherer Einkommen auf die Zufriedenheit 
kompensiert wird (Easterlin, 1995).

Entscheidend ist demnach, auf welcher Basis die individuellen Ansprüche 
gebildet werden. Ein grundlegender Mechanismus besteht darin, dass die 
eigenen Ansprüche mit der eigenen Ausstattung und den eigenen Möglich-
keiten verglichen werden, woraus eine Lücke 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 persönliche Umfeld und 
sind innerhalb einer Bezugsgruppe primär aufwärtsgerichtet (Schmidt, 2008). 
So ermitteln etwa Wunder/Schwarze (2006), dass aufwärtsgerichtete Einkom-
mensvergleiche die Arbeitszufriedenheit stärker beeinflussen als eine abwärts-
gerichtete Perspektive. Sie zeigen, dass aufwärtsgerichtete Vergleiche – ent-
gegen der Intuition – innerhalb einer beruflichen Bezugsgruppe mit einem 
positiven Effekt auf die Arbeitszufriedenheit verbunden sind. Die Autoren 
führen dies auf einen Informationseffekt zurück – dass nämlich unabhängig 
von der eigenen Situation das Beobachten von einkommensstärkeren 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 für Personen mit einem höheren als dem durchschnitt-
lichen Einkommen innerhalb ihrer Bezugsgruppe grundsätzlich 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 bestätigen, dass „losses […] loom larger than gains“. 
Denn sie findet einen signifikant negativen Effekt für Personen, deren Einkom-
men niedriger ist als das Durchschnittseinkommen der Bezugsgruppe. 

Clark/Oswald (1996) setzen zunächst ein Vergleichseinkommen für Per-
sonen mit annähernd denselben persönlichen und beruflichen Charakteristika 
an, das auf Basis einer konventionellen Einkommensgleichung geschätzt 
wurde. Wenn man davon ausgeht, dass eine Person exakt über ihre Verdienst-
möglichkeiten informiert ist, bildet das geschätzte Einkommen ein geeignetes 
Referenzeinkommen. Die Analyse ergibt, dass der Effekt des Vergleichsein-
kommens auf die Arbeitszufriedenheit signifikant negativ ausfällt und be-
tragsmäßig größer ist als der Effekt des (absoluten) Einkommens. Vanin (2001) 
kann diesen Befund zwar nicht bestätigen, allerdings zieht er auch nur eine 
sehr geringe Anzahl an persönlichen Merkmalen für die Bestimmung des 
Vergleichseinkommens heran und beschränkt seine Analyse auf Vollzeitbe-
schäftigte des Jahres 1993. 

Aus den dargestellten empirischen Befunden folgt, dass Vergleichsprozesse 
einen bedeutenden Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit ausüben. Aufwärts-
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gerichtete Vergleiche spielen tendenziell eine größere Rolle als Vergleiche mit 
rangniedrigeren oder einkommensschwächeren Personen. Umstritten ist, ob 
aufwärtsgerichtete Vergleiche stets mit negativen Zufriedenheitseffekten 
verbunden sind oder auch als persönlicher (Leistungs-)Anreiz verstanden 
werden können. Zudem dürften lokal beschränkte oder direkte Vergleiche 
– zum Beispiel innerhalb eines Betriebs und/oder zwischen Personen mit 
ähnlichen Voraussetzungen – von größerer Relevanz sein als Vergleiche mit 
„entfernteren“ Personen (Frank, 1985). 

4.3 Zwischenfazit: Warum die Arbeitszufriedenheit eine 
adäquate Annäherung an die Qualität der Arbeit ist

Die Arbeitszufriedenheit und die Qualität 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 Qualität der Arbeit näherungs
weise widerspiegelt. Die Arbeitszufriedenheit hat gegenüber exogenen Be-
wertungsmaßstäben den Vorteil, dass auf eine Gewichtung von Teilaspekten 
verzichtet werden kann. Stattdessen wählt jeder Befragte implizit selbst die 
für sich relevanten Aspekte seiner Arbeit aus und bewertet sie gemäß seiner 
individuellen Gewichtung. Normative, kognitive und unbewusste Elemente 
können so miteinander verknüpft werden (Seashore/Taber, 1975, 335).

Unter Umständen liegen in Beschäftigtenbefragungen auch separate Zu-
friedenheitswerte für ausgewählte Arbeitsplatzmerkmale oder Arbeitsbedin-
gungen vor. Grundsätzlich bieten derartige mehrdimensionale Befragungen 
gegenüber eindimensionalen Erhebungen einen Mehrwert (Saane et al., 2003; 
Judge/Klinger, 2007, 397 f.). Möchte man allerdings zu einem Gesamturteil 
kommen, bleibt offen, wie man aus einer Reihe von Zufriedenheitswerten für 
verschiedene Teilbereiche einen Gesamtwert auf individueller Ebene und – als 
Aggregat der befragten Individuen – auf gesamtwirtschaftlicher Ebene er-
mitteln kann. Auch mehrdimensionale Ansätze müssen daher im Zusammen-
hang mit Zufriedenheitswerten die Gewichtungsfrage klären. Diesbezüglich 
gibt es zwei Möglichkeiten:

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

Zum anderen könnten die Gewichtungen von Teilaspekten der Arbeitszu-
friedenheit auch zusammenfassend für 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 für eine Durchschnittsperson gilt, 
nicht aber notwendig für das Individuum, auf das die Gewichtung angewen-
det wird. 

Es bleibt daher festzuhalten, dass die allgemeine Arbeitszufriedenheit als 
Näherungsindikator zur Bewertung der Qualität eines Arbeitsplatzes diffe-
renzierten Indikatoren vorzuziehen ist. Dafür spricht auch, dass die Arbeits-
zufriedenheit eines Beschäftigten ein wichtiger Prädiktor für einen freiwilligen 
Arbeitsplatzwechsel ist (Albers, 2008, 157; Clark, 2005; Stettes, 2011). Nur 
wenige Beschäftigte finden sich auf Dauer mit einer Arbeit ab, mit der sie 
unzufrieden sind. So sortieren sich Arbeitnehmer gemäß ihren individuellen 
Präferenzen selbst in die für sie günstigen Beschäftigungsverhältnisse. Arbeit
nehmer, denen ein hohes Gehalt wichtiger ist als Arbeitszeitflexibilität, 
werden bevorzugt Beschäftigungen aufnehmen, in denen sie mit der Entloh-
nung zufrieden sind, aber nicht zwingend mit der Flexibilität der Arbeitszeit. 
Dies zeigt, dass ein zusammengesetzter Indikator stets eine Durchschnitts-
betrachtung über alle möglichen Jobfacetten darstellt und einzelne Kriterien 
– teilweise implizit – stärker gewichtet werden.

Die allgemeine Arbeitszufriedenheit weist darüber hinaus den Vorteil auf, 
dass ihre Gültigkeit als Approximation der Qualität der Arbeit auch dann 
erhalten bleibt, wenn sich die individuellen Präferenzen hinsichtlich der 
Arbeitsbedingungen (speziell des Einkommens) im Zeitablauf oder bei Be-
rücksichtigung anderer Kontrollgruppen ändern. Dieser sogenannte 
Preference Drift könnte beispielhaft auch zur Erklärung 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 müssten in diesem Fall 
entsprechend angepasst werden. Dies wird aber in der Regel nicht möglich 
sein, weil in den Befragungen die relevanten Informationen nicht vorliegen.

Außerdem erlaubt der Rückgriff auf das Konzept der allgemeinen Arbeits-
zufriedenheit auch die Verwendung von Datensätzen zur Messung der Qua-
lität der Arbeit, die – wie das SOEP – nur einen eingeschränkten Katalog 
arbeitsplatzbezogener Merkmale beinhalten. Im Gegensatz zu speziell auf 
diese Thematik zugeschnittenen Befragungen – wie EWCS oder ISSP – lassen 
sich damit Entwicklungen in der Qualität der Arbeit kontinuierlich auf jähr-
licher Basis verfolgen.

Zusammenfassung

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

Die Ausführungen haben gezeigt, dass die Messung der Qualität der Arbeit 
auf einige konzeptionelle und methodische Schwierigkeiten stößt. Soll sich 
die Messung explizit auf die Tätigkeit 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 Maße auf ein und demselben Niveau zur Verfügung. Die 
Lärmbelastung 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 dafür, daraus eine umfassende Bewertung 
der Qualität der Arbeit in einer Volkswirtschaft abzuleiten. Andere Faktoren, 
wie etwa das Verhalten von Führungskräften, entziehen sich vollständig der 
objektiven Messbarkeit; ermittelt man sie durch Befragungen wie dem EWCS, 

5
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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 
Gründen kann es eine objektive Messung der Qualität der Arbeit nicht geben.

Es wurden hier Konzepte vorgestellt, die für sich den Anspruch erheben, 
die Qualität der Arbeit auf nationaler Ebene oder im internationalen Maßstab 
bewerten zu können. Die Ausführungen haben jedoch gezeigt, dass politisch 
motivierte Ansätze wie die Decent Work Agenda der ILO oder die Euro
päische Beschäftigungsstrategie der EU diesen Anspruch nicht erfüllen. Zum 
einen legen sie einen exogenen Bewertungsmaßstab an, der nicht konsistent 
aus den Ansprüchen, Wünschen und Vorstellungen der Beschäftigten abge-
leitet wird. Zum anderen berücksichtigen sie überwiegend Indikatoren, die 
zwar den Arbeitsmarkt und die Auswirkungen der Arbeitsmarktordnung 
beschreiben, allerdings nicht als Maßstab für die Qualität der Arbeit geeignet 
sind. Das Bewertungssystem ist zudem widersprüchlich, weil ökonomische 
Zusammenhänge der Funktionalität von Arbeitsmärkten und die Aussichten, 
als Outsider wieder oder erstmals einen Arbeitsplatz zu finden, teils außer 
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 
– im Unterschied zur Decent Work Agenda und zur Europäischen Beschäfti
gungsstrategie – ausschließlich solcher Informationen, die von den Beschäf-
tigten selbst stammen. Gleichwohl unterliegen auch diese Ansätze dem 
Vorbehalt, einen exogenen Maßstab anzulegen, bei dem unsicher ist, ob er 
adäquat die Qualität der Arbeit misst. Denn erstens weisen die Konzepte 
ebenfalls Widersprüchlichkeiten und ein teils fragwürdiges Vorgehen bei der 
Bildung standardisierter Indikatoren- und Indexwerte auf. Zweitens stehen 
die resultierenden Bewertungen (vor allem für Deutschland) in einem mar-
kanten Widerspruch zu den subjektiven Selbsteinschätzungen der befragten 
Beschäftigten zur eigenen Arbeitszufriedenheit.

Diese subjektiven Selbsteinschätzungen können – als Ergebnis der Inter-
aktion zwischen den Arbeitnehmern und den objektiven Eigenschaften der 
Tätigkeit – im Rahmen des Konzepts der (allgemeinen) Arbeitszufriedenheit 
herangezogen werden (Locke, 1976). Die Arbeitszufriedenheit eignet sich 
daher als aussagekräftiger Maßstab für die subjektiv von den Beschäftigten 
empfundene Qualität der Arbeit. 

Wenn das Forschungsinteresse darin liegt, die Qualität 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 möglichst viele jobrelevante 
Merkmale erfassen. Denn ein partieller Ansatz beinhaltet stets die Gefahr, 
nur einen Teil des komplexen Phänomens der Qualität 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 durchzuführen, und zum anderen 
dürfte es sich als äußerst schwierig erweisen, individuelle Ansprüche für eine 
Vielzahl verschiedener Jobmerkmale zu modellieren. Mehrdimensionale 
Zufriedenheitswerte können 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 abschließend die Qualität der Arbeit in Deutschland einzu-
schätzen? Greift man zum Beispiel auf den EWCS als repräsentative empi-
rische Grundlage zurück, sind knapp neun von zehn Beschäftigten mit ihren 
Arbeitsbedingungen insgesamt zufrieden. An diesem hohen Wert hat sich 
faktisch nichts geändert seit der ersten EWCS-Erhebung im Jahr 1995. Dies 
zeigt eindeutig, dass Schwanengesänge, die Qualität 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 übersehen zudem, dass für 
die Unternehmen zufriedene Mitarbeiter die Basis sind für einen nachhaltigen 
wirtschaftlichen Erfolg. Eine hohe Zufriedenheit setzt voraus, dass die Un-
ternehmen die Ansprüche und Wünsche der Beschäftigten hinsichtlich der 
Qualität der Arbeit angemessen mit den betrieblichen Notwendigkeiten 
ausbalancieren.
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Kurzdarstellung
Die Messung der Qualität der Arbeit ist mit konzeptionellen und metho-

dischen Schwierigkeiten behaftet. Eine objektive Vorgehensweise würde eine 
Theorie über 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 können Indikatoren, die aus einzelnen Faktoren aggregiert 
werden, den Anspruch der Objektivität grundsätzlich nicht erfüllen. Aus-
sichtsreicher erscheint es daher, die Bewertung der Qualität der Arbeit auf 
die subjektiven Einschätzungen der Beschäftigten zu stützen, wie es das 
Konzept der Arbeitszufriedenheit leistet. Der Vergleich von subjektiven In-
dikatoren der Arbeitszufriedenheit mit zusammengesetzten Indikatoren der 
Qualität 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.



60

Die Autoren
Dipl.-Ökonom Holger Schäfer, geboren 1969 in Bremen; Studium der Wirt-
schaftswissenschaften in Bremen; seit 2000 im Institut der deutschen Wirt-
schaft Köln, Senior Economist im Kompetenzfeld „Arbeitsmarkt- und 
Personalökonomik“.

Dr. rer. pol. Jörg Schmidt, geboren 1975 in Kassel; Studium der Volkswirt-
schaftslehre in Göttingen und Promotion in Münster; seit 2007 im Institut 
der deutschen Wirtschaft Köln, Senior Economist im Kompetenzfeld  
„Arbeitsmarkt- und Personalökonomik“.

Dr. rer. pol. Oliver Stettes, geboren 1970 in Leverkusen; Ausbildung zum 
Industriekaufmann; Studium der Volkswirtschaftslehre in Köln und Promo-
tion in Würzburg; seit 2004 im Institut der deutschen Wirtschaft Köln, seit 
2011 Leiter des Kompetenzfelds „Arbeitsmarkt- und Personalökonomik“.


