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Hintergrund und Zielsetzung

1. Hintergrund und Zielsetzung

1.1 Untersuchungsgegenstand: gute Arbeit

Unter dem Titel ,,Gewtlinschte und erlebte Arbeitsqualitiat” hat das Bundesministerium fiir Arbeit und So-
ziales (BMAS) eine Untersuchung zur Bewertung der Arbeitsbedingungen von sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten durch diese selbst in Auftrag gegeben. Ein zentrales Motiv der Untersuchung ist der Wunsch,
die relevanten Aspekte von Arbeitsqualitit der Beschiftigten zu ermitteln und deren jeweilige Bewertung
durch die Beschiftigten zu beleuchten.

Diese Sichtweise gewinnt vor dem Hintergrund 6konomischer, politischer und gesamtgesellschaftlicher
Wandlungsprozesse zunehmend an Bedeutung. Die Anforderung an die Beschiftigten, sich verdnderten
Arbeitsbedingungen anzupassen und ihre Lebenswelt und Arbeitswelt aktiv mitzugestalten, beinhaltet
umgekehrt auch die Verpflichtung fiir Politik und Gesellschaft, fiir gute Arbeitsbedingungen zu sorgen.
Diesen Kernzusammenhang illustriert das arbeitswissenschaftliche Basismodell, das von einer Ursache-
Wirkungs-Beziehung zwischen Arbeitsbedingungen (Belastungen) und dem Zustand des arbeitenden
Menschen (Beanspruchungen) als Reaktion darauf ausgeht (Rohmert/Rutenfranz 1975). Zu beachten ist
hierbei, dass die Termini Belastungen und Beanspruchungen in den Arbeitswissenschaften - im Gegensatz
zum Alltagssprachgebrauch - als neutrale Begriffe verwendet werden. D.h. sie umfassen jeweils sowohl die
positiven wie auch negativen Aspekte der Situation am Arbeitsplatz bzw. der Reaktion der Beschiftigten
(vgl. Bakkert et al. 2007; Schaufeli & Bakker 2004; Clausen et al 2014).

Abbildung 1: Zentrales Belastungs-/Beanspruchungsmodell der Arbeitswissenschaft

Belastung +/- Beanspruchung
Arbeitsbedingungen, ﬁ Folgen der Arbeit bei
auBere Einflisse Menschen
(Ursachen) ‘ + (Wirkungen)
Strukturparameter
(Moderatoren)

In der vorliegenden Studie geht es also darum, die relevanten Aspekte der Arbeitsqualitét aus Sicht der
Beschiftigten einerseits und deren Bewertung der Qualitdt der Arbeitsbedingungen andererseits zu ermit-
teln, die Wirkzusammenhénge darzustellen, und Felder zu definieren auf denen auf betrieblicher und
uberbetrieblicher Ebene besonderer Handlungsbedarf besteht.
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1.2 Anforderungen an die Untersuchung

Die erlebten Arbeitsbedingungen und die Wiinsche von Beschiftigten an ihre Arbeit beinhalten zahlreiche
unterschiedliche Aspekte. Es gehtren Facetten des Miteinanders (z.B. Fiihrungsqualitit, Kollegialitit, Ge-
meinschaftsgefiihl) dazu ebenso wie die Anforderungen (z.B. quantitativ, emotional, hinsichtlich der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf) oder die Einflussmdéglichkeiten bei der Arbeit (z.B. auf die eigene berufli-
che Entwicklung, die Urlaubs- und Pausenzeiten) usw.

Die in Auftrag gegebene Untersuchung hat in diesem Zusammenhang verschiedene wichtige methodische
Anforderungen zu erfillen. Sie soll

« an erster Stelle ein umfassendes und zugleich differenziertes Bild sozialversicherungspflichtiger Arbeit lie-
fern, das héchsten psychometrischen Qualitatsanspriichen genligen muss (Reliabilitat, Validitat, Objektivi-
tat, Generalisierbarkeit),

+ reprasentativ sein fiir die Gesamtheit aller sozialversicherungspflichtig Beschiftigten (hier: mit mindestens
10 Wochenstunden),

* langsschnitttauglich sein, um strukturelle Anforderungen und Verdanderungen beobachten und daraus
Handlungsoptionen und -bedarfe ableiten zu kénnen,

+ andie Ergebnisse der Studie ,,Was ist gute Arbeit — Anforderungen aus der Sicht von Erwerbstatigen® (IN-
QA-Studie, Fuchs 2006) ankniipfen kénnen.

1.3 Festlegung der Untersuchungsinhalte

Den Ausgangspunkt der inhaltlichen Konzeption bildet die Verbindung von gewtiinschter und erlebter
Arbeitsqualitit zu den etablierten Modellen der Arbeits- und der Beschiftigungsfihigkeit (vgl. [Imari-
nen/Tempel 2002; Priimper/Richenhagen 2011; Blancke/Roth/Schmid 2000). Diesen Modellen ist gemein,
dass sie sich konzeptionell von der Perspektive auf den bzw. die einzelne/n Beschiftigten 16sen und vom
Defizitmodell der Arbeitsunfihigkeit befreien und stattdessen die Arbeits- und Beschéiftigungsfahigkeit
sowohl auf den psychosozialen Kontext von Arbeitsorganisation und -disposition als auch auf Qualifikati-
onen, Einstellungen, Motive und den Gesundheitszustand von Beschiftigten beziehen.

Aus diesem Grundkonzept lassen sich inhaltliche Dimensionen der Beschiftigten-Befragung ableiten:

e Zu Arbeitsdispositionen zahlen die ,klassischen Parameter” der Arbeit wie Arbeitsumfang, Arbeitszeit, Be-
schaftigungsverhaltnis, Stellung im Betrieb, die physischen und mentalen Arbeitsanforderungen, soziale Be-
ziehungen am Arbeitsplatz.

¢ Hinzu kommen Fragen zur kérperlichen, mentalen und psychosozialen Gesundheit sowie zur Qualifikation
und der verfiigbaren Kompetenzen hinsichtlich Wissen, Fertigkeiten und Fahigkeiten. Auch die Weiterbil-
dung und ihre betriebliche Férderung werden hier aufgenommen.

e Fragen der Qualifikation und der vom Individuum verfiigbaren Kompetenzen im Verhaltnis zu den Arbeits-
anforderungen hinsichtlich Fertigkeiten und Fahigkeiten bilden ebenfalls eine bei der Untersuchung von
LArbeitsqualitdt” relevante Dimension.

e Unter dem Gesichtspunkt ,gew{inschte und erlebte Arbeitsqualitat” ricken Fragen der Zufriedenheit mit
der aktuellen Arbeitssituation (Arbeitszufriedenheit) und der méglichen Diskrepanz gegeniiber Erwartungen
an eine gute Arbeitsrealitat in den Blickpunkt.

e Das Verhiltnis zwischen Arbeit und Familie ist als ,,Vereinbarkeitsfrage® in den letzten Jahren in den Fokus
von Wissenschaft und betrieblicher Praxis geriickt. Hier liegt eine weitere Untersuchungsdimension, die z.B.
auf die ,Beriicksichtigung individueller Bedirfnisse bei der Arbeitszeitplanung® abzielt (DGB-Index Gute Ar-
beit 2007; von Rosenstiel 2006: 33). Eine gute Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit kann als wich-
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tiger Faktoren fir die Lebenszufriedenheit insgesamt und eine entsprechend positiv erlebte Arbeitsqualitat
gesehen werden. Dies gilt gerade, wenn die Grenzen zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben unter Druck
geraten bzw. verschwimmen.

* Soziodemographische Merkmale wie Alter, Geschlecht, Einkommen und Bildung wurden aufgenommen, die
als Rahmenbedingungen fiir die Beschéftigten und als gesellschaftliche Statusindikatoren gelten.

Diese Konzeption der Studie (wie auch die spateren Schritte) wurden dem Projekt-Beirats vorgestellt und
mit ihm diskutiert.

1.4 Entwicklung des Fragebogens

Die angemessene Ausbalancierung der Inhalte, der psychometrischen Messqualitidt und der Lange des
Instruments war eine zentrale Aufgabe in der Entwicklungsphase der Erhebung. Zu Projektbeginn waren
beziiglich der methodischen Fundierung der arbeitswissenschaftlichen Fragestellungen zwei Herausforde-
rungen zu bewailtigen: Die eine betraf den Bereich der Messung der Arbeitsqualitit. Das weite Feld ,,Ar-
beitsbedingungen® galt es inhaltlich valide (d.h. vollstindig) in einem Befragungsinstrument zu operatio-
nalisieren. Die Verwendung dieses Terminus ist dabei in der Praxis und Wissenschaft wenig normiert -
verschiedene Modelle und Theorien verwenden unterschiedliche Operationalisierungen (Inhalte) in den
jeweiligen Erhebungsinstrumenten. Dabei waren praktische Grenzen der inhaltlichen Breite und Tiefe
sowie des Umfangs (zeitliche Linge) des Erhebungsinstruments zu beachten. Als Ausgangspunkt der In-
strumentenentwicklung wurde dafiir der COPSOQ (Copenhagen Psychosocial Questionnaire) gewihlt,
weil er inhaltlich sehr breit aufgestellt ist, insbesondere breiter als ,klassische Messinstrumente der Ar-
beitswissenschaft auf Basis des Demand-Control-Support-Model (DCSM) nach Karasek/Theorell 1990 oder
des Effort-Reward-Imbalance-Model (ERI) nach Sigrist 1996. Dieser breitere Ansatz ist auch in den meisten
Europiischen Monitoring-Instrumenten festzustellen (vgl. Formazin et al. in press). Der COPSOQ fiihrt
auch nachweislich zu einem héheren Grad an Varianzaufkliarung bei Belastungsfolgen (Outcomes bzw.
Beanspruchungen - s. Nbling et al. 2013; Burr et al. 2010; Niibling et al. 2005).

Als zweite methodische Herausforderung bei der Messung von Arbeitsplatzfaktoren erwies sich die Mess-
qualitat von Selbstauskiinften. Der Hauptvorteil von Erwerbstéitigenbefragungen mithilfe standardisierter
Fragebogen besteht im Gewinn einer breiten Datenbasis bei tiberschaubarem Aufwand. Die Datenqualitét
der dabei erfassten Selbstauskiinfte kann durch die Verwendung von validen und erprobten Instrumenten
gesichert werden. Deshalb wurden fiir die Erhebung keine v6llig neuen Skalen oder Items entwickelt, son-
dern - in Abwégung zwischen Erkenntnisgewinn und Linge des Erhebungsinstruments - bereits in ande-
ren Untersuchungen getestete, validierte Fragen integriert. Dazu gehoren z.B. Fragen aus den ,Demogra-
phischen Standards” des Statistischen Bundesamtes, des Work-Ability-Index (WAI) aus den ,,Européischen
Erhebungen zu Arbeitsbedingungen® (European Working Conditions Survey, EWCS) oder gesundheitsbe-
zogene Skalen wie der SF12 (Short-Form 12 des SF36 —s. Ware 1992) oder das General Health Question-
naire (GHQ).

Wie erwihnt sollte die Studie zumindest teilweise Vergleiche im Zeitverlauf mit den Ergebnissen der Vor-
gingerstudie (Fuchs 2006) ermdoglichen. Im Bereich der physischen und ergonomischen Arbeitsplatzfakto-
ren und der Arbeitsumgebung wurden deshalb neben neuen Aspekten auch Fragen aus der Vorgédngerbe-
fragung repliziert. Auf die Unterscheidung zwischen Situationseinschiatzung Erleben der Situation wurde
hingegen verzichtet, weil sie eine Verdoppelung der Fragenanzahl bedeutet und zusétzliche Subjektivitat
induziert. Die Relevanz der verschiedenen Aspekte der Arbeitssituation wurde stattdessen in Zusammen-
hangsanalysen (Korrelations- und Regressionsanalysen) ermittelt: Als bedeutsamste Belastungsaspekte
gelten in diesem Ansatz diejenigen, die den stirksten Zusammenhang mit Beanspruchungen (den ,,Out-
comes” wie Arbeitszufriedenheit oder Gesundheitszustand) aufweisen.
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Mit Blick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wurden sowohl die Vereinbarkeit von Erwerbstétig-
keit mit Kindererziehungsaufgaben als auch mit der Betreuung pflegebediirftiger Angehoériger im Fragen-
katalog berticksichtigt. Dazu wurden erstens die personliche bzw. private Vereinbarkeitslage und zweitens
das betriebliche Familienbewusstsein erfragt. Die Basis der Messung des betrieblichen Familienbewusst-
seins lieferte der vom FFP entwickelte FFP-Index, der sich durch Verstindlichkeit, Kompaktheit und die
nachgewiesene Reliabilitit und Validitit auszeichnet (Wieners & Heinze 2012).

Die Befragungsdauer pro Interview war im Forschungsprojekt auf durchschnittlich 30 Minuten angesetzt.
Vor dem Hintergrund einer begrenzten Befragungszeit muss in jeder Befragung abgewogen werden zwi-
schen Vielfalt der berticksichtigten Themen und Tiefe der Behandlung der einzelnen Themen im Fragebo-
gen. Im vorliegenden Projekt hat das Konsortium nach Mdoglichkeit die Verminderung der Zahl der Items
in Skalen und Verminderung der abzufragenden Konstrukte pro Themenbereich gegeniiber einer kom-
pletten Ausklammerung von Forschungsthemen vorgezogen. Die wichtigste Anforderung die Fragebogen-
konstruktion bildete die Berticksichtigung der inhaltlichen Vielfalt und Zielsetzung des Bogens (Themen-
breite, inhaltliche Dimensionen) inkl. der Aufnahme von Items bzw. Skalen aus der Vorgéingerbefragung,
um Zeitvergleiche zu leisten.

Wesentliche Verdnderungen der eingesetzten Items bzw. Skalen gegeniiber ihrem Original wurden nach
Moglichkeit vermieden, um Vergleichbarkeit zu wahren (vgl. Fink 2002). Haufig sind lediglich z.B. Ant-
wortskalen von "nie" bis "immer" zu "in geringem Mafie" bis "in hohem Mafie" fiir das Haufigkeitsmaf}
umformuliert worden (Fragen 301, 305, 501, 602). Solche Anderungen sind in der Regel den praktischen
Erfordernissen telefonischer Interviews geschuldet: Die Konzentration der Befragten ist auf das Horen der
Frageinhalte zu richten und nicht durch Skalenwechsel zu verwirren.

Die folgende Abbildung zeigt die wichtigsten in den Fragebogen aufgenommenen und im Rahmen des
Forschungsprojekts hauptsichlich verwendeten Skalen. Die aus dem COPSOQ stammenden Skalen sind in
den hellgrau bzw. hellblau unterlegten Feldern aufgefiihrt. Skalen anderer Herkunft werden in den dun-
kelgrauen bzw. dunkelblauen Feldern genannt. Die in Klammern gesetzten Zahlen stehen jeweils fiir die
Anzahl der Items einer Skala.

Abbildung 2: Skalen und Items zur gewiinschten und erlebten Arbeitsqualitat

Anforderungen Belastungsfolgen
— Quantitative Anforderungen (4) — Arbeitszufriedenheit (7)
— Emotionale Anforderungen (1) — Allgem. Gesundheitszustand (1)
— Gefiihle verbergen (1) — Burnout-Symptome (6)
— Work-privacy conflict (2) — Gedanke, Arbeit aufzugeben (1)

<

Einfluss und Entwicklungs- Weitere Belastungsfolgen
maglichkeiten — Arbeitsfahigkeit (1)
— Einfluss (3) Q . _
i i trukturvariablen
— Entscheidungsspielraum (1) T anaen

— Entwicklungsmdglichkeiten (4) Stunden bro Woche
— BT Gar/ ey Sa./So /Nre)lchtarbeit
Verbundenheit mit Arbeitsplatz (2) - Beirieb.sgrt')Be
- - Alter
Soziale Beziehungen — Geschlecht
und Fuhrung Familidre Pflichten
Ve

— Vorhersehbarkeit (2) reinbarkeit Familie/Beruf

— Fihrungsqualitat (3) — Familie und Beruf-Index (10)

— Soziale Unterstiitzung (2)

— Feedback (2) Weitere Belastungen

— Gemeinschaftsgefihl (2) — Technologische Anforderungen (2)
— Mobbing (1) — Physische Belastungen (5)

— Einseitige korp. Belastung (1)
Unterbrechungen (1)
Ungeeignete Technik (1)
Gleichbehandlung (1)

Weitere Parameter
— Unsicherheit d. Arbeitsplatzes (3)
— Vertrauen und Gerechtigkeit (4)
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1.5 Quellen der Skalen und Items

Die Darstellung der Herkunft einzelner Items bzw. Skalen des eingesetzten Fragebogens in der folgenden
Tabelle dient zum einen dem Nachweis der Verwendung empirisch bereits validierter Items bzw. Skalen
(Quellennachweis). Zum anderen wird der Vergleich der Studienergebnisse mit den Ergebnissen weiterer

gelaufener, laufender und geplanter Untersuchungen ermoglicht.

Tabelle 1: Referenzen zu Items und Skalen

Akronym Instrument/Studie Referenzliteratur
ALLBUS Allgemeine Bevolkerungsumfrage der Sozialwissen- GESIS 2012
schaften 2000
Zeitarbeit Arbeitsqualitit in Zeitarbeitsverhiltnissen (Entwurf) RWI/ISG 2013
BIBB/IAB Erwerb und Verwertung beruflicher Qualifikationen Jansen et al. 2001
1998/99
CBI Copenhagen Burnout Inventory Kristensen et al. 2005
COPSOQ Copenhagen Psychosocial Questionnaire, deutsche Nubling et al. 2005
Langversion und Standardversion
COPSOQ1I Copenhagen Psychosocial Questionnaire II Pejtersen et al. 2010
DS Demographische Standards 2004 Statist. Bundesamt 2004
WZ Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008 Statist. Bundesamt 2008
EQ-5D Gesundheitsbezogene Lebensqualitit EuroQol Group 1990
FFP-Index FFP-Index Wieners/Heinze 2012
INQA INQA-Studie ,,Was ist gute Arbeit?“ Fuchs 2006
IS Interessierte Selbstgefihrdung Krause et al. 2012
ISSP Internat. Social Survey Programme 1997 Zentralarchiv 1997
lidA leben in der Arbeit 2011 Schroder et al. 2013
Nationale Ko- Nationale Kohorte der Helmholtz-Gemeinschaft Wichmann et al. 2012
horte (Entwurf)
NEXT Nurses early exit study Hasselhorn et al. 2003
S-MGA Mentale Gesundheit bei der Arbeit IABo].
SOEP Sozio-oekonomisches Panel 2008 Wagner et al. 2008
SF-12 Short-form health survey Ware 1992
WAI Work Ability Index [Imarinen et al. 2004
WeLL Weiterbildung als Bestandteil lebenslangen Lernens Bender et al. 2008
WHC World Health Check Gadinger et al. 2012
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151 COPSOQ-Skalen zur Messung von Arbeitsbelastungen/-beanspruchungen

Die Frage nach der gewiinschten und erlebten Arbeitsqualitit soll in einer Weise beantwortet werden, die
zugleich methodischen Anspriichen und inhaltlichen Anforderungen gentgt.

Der Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) wurde von Tage S. Kristensen und Vilhelm Borg
auf der Basis bereits erprobter Instrumente am danischen National Institute for Occupational Health in
Kopenhagen entwickelt und validiert. Das Ziel seiner Autoren war es, ein theoriebasiertes Instrument zu
erstellen, das aber nicht auf den Geltungsbereich einer spezifischen Theorie begrenzt bleiben wiirde. Der
COPSOQ ist daher inhaltlich breit angelegt; er deckt viele Bereiche der fithrenden arbeitswissenschaftli-
chen Modelle und Konzepte ab (z.B. Demand-Control-Support, Efford-Reward-Imbalance) und integriert
bewihrte Dimensionen aus vorhandenen Instrumenten. Er versucht, der inhaltlichen Unbestimmtheit des
Konstrukts ,,psychische Faktoren“ durch ein sehr breites Spektrum erhobener Aspekte Herr zu werden
(Kristensen et al. 2005).

Den Kern des Fragebogens bilden die psychosozialen Faktoren bei der Arbeit, die sowohl Belastungen (si-
tuationsbedingte Ursachen) als auch Belastungsfolgen bzw. Beanspruchungen (Wirkungen beim Men-
schen) beinhalten. Auf der Belastungsseite sind dies im Wesentlichen Fragen zu unterschiedlichen Anfor-
derungen bei der Arbeit, zu den Einfluss- und Entwicklungsmoglichkeiten am Arbeitsplatz sowie zur Fith-
rungsqualitit und der sozialen Unterstiitzung. Auf der Beanspruchungsseite werden neben dem Gesund-
heitszustand in der Selbsteinschitzung arbeitsbezogene Aspekte und Symptome der Gesundheit erfasst
(vgl. Bakker et al 2007; Schaufeli & Bakker 2004).

Heute wird der COPSOQ in zahlreichen Lindern Europas, aber u.a. auch in China, den USA und Chile in
Ubersetzungen und Adaptionen eingesetzt. Seit einigen Jahren existiert ein internationales COPSOQ-
Netzwerk, das sich auf jahrlichen Treffen tiber neueste Entwicklungen austauscht und z.B. Fragen der An-
wendung und Qualititssicherung behandelt (www.copsog-network.org).

Unter Leitung der Freiburger Forschungsstelle Arbeits- und Sozialmedizin (ffas) wurde der COPSOQ-
Fragebogen auf der Basis des dianischen und englischen Originals erfolgreich nach Deutschland tibertragen
und geméaf den Qualitdtsstandards der ISO 10075-3 umfassend geprift. Im Auftrag der Bundesanstalt fir
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) wurde der Fragebogen 2003-2005 an einer grofien Stichprobe
(n=2.561) aus unterschiedlichen Berufsgruppen in Deutschland erprobt (Nbling et al. 2005). Ziele waren
die detaillierte Priifung der psychometrischen Messeigenschaften, sowie darauf aufbauend die Erstellung
einer verkirzten Fassung des Instruments durch Verringerung der Anzahl der Fragen bei Erhaltung seiner
hohen Messqualitidt und moglichst geringen Verlusten in der inhaltlichen Breite. Die detaillierte Analyse
der Messqualitidten des COPSOQ (Objektivitat, Sensitivitat, Validitat, Reliabilitét, diagnostische Aussage-
kraft, Generalisierbarkeit) ergab eine gute Tauglichkeit als Screening-Instrument (Nibling et al. 2005).

Der COPSOQ-Fragebogen wird als Screening-Instrument in einer Vielzahl von Betrieben mit unterschied-
lichsten Berufszugehorigkeiten eingesetzt. Durch den eng auf die Arbeit bezogenen Fokus erhalten be-
triebliche Interventionsmaffnahmen eine klare Zielrichtung. Sie kénnen sich damit vorrangig auf den
Ausschnitt des Handelns und Empfindens der Beschéftigten konzentrieren, der tatséchlich im Verantwor-
tungsbereichs des Betriebs (und nicht aufRerhalb, im Privaten) liegt.

Seit 2005 wurden die Befragungsdaten von iiber 100.000 Beschiftigten aus unterschiedlichen Betrieben
und Branchen bei der ffas in einer Datenbank gesammelt, so dass berufsgruppenspezifische Vergleichswer-
te fiir die Interpretation betrieblicher Ergebnisse vorliegen.
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1.5.2  Messung des betrieblichen Familienbewusstseins mit dem FFP-Index

Die konzeptuelle Basis der Messung des betrieblichen Familienbewusstseins liefert das vom FFP entwickel-
te mehrdimensionale Konstrukt von Familienbewusstsein, welches internationale Forschungsergebnisse
im Themenfeld Familienbewusstsein biindelt und in Zusammenarbeit mit Experten und Expertinnen aus
dem Bereich Familie und Beruf entwickelt wurde. Das Konstrukt berticksichtigt den Facettenreichtum
betrieblichen Familienbewusstseins, indem es Familienbewusstsein als zusammengesetztes Konstrukt mit
drei konstituierenden Dimensionen auffasst (Schneider et al. 2008: 39ff), wie in Abbildung 3 dargestellt.

Abbildung 3: Das Konstrukt Familienbewusstsein

Familienbewusstsein

Dialog Leistung Kultur

Die Dimension ,,Dialog“ beschreibt Informationsprozesse, die dem Aufbau einer langfristigen Beziehung
zu den Mitarbeitenden sowie eines Bewusstseins fiir ihre Bediirfnisse dienen. Dabei sind sowohl das Ein-
holen und die Analyse von Informationen tiber Vereinbarkeitsbediirfnisse der Mitarbeitenden als auch
Kommunikationsprozesse von der Unternehmensleitung zu den Mitarbeitenden iiber das Thema Verein-
barkeit von Relevanz. Zusitzlich zeichnet sich Familienbewusstsein durch eine addquate Reaktion auf
Vereinbarkeitsbediirfnisse der Mitarbeitenden aus.

Die Dimension ,Leistung” bildet die Bereitstellung nachfrageadiaquater Mafinahmen im Bereich der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf ab. Dabei sind neben dem reinen Umfang der angebotenen MafRnah-
menpalette auch weitere Aspekte von Bedeutung, wie z.B. die Qualitat des Maflnahmenangebots im Sinne
einer hohen Passgenauigkeit der Leistungen beziiglich der Bediirfnisse der Mitarbeitenden.

Schlieflich beschreibt die Dimension ,Kultur” die ganzheitliche Akzeptanz familialer Verpflichtungen und
deren Auswirkungen im Betrieb. In diesem Sinne ist Familienbewusstsein Teil der Unternehmenskultur,
die sich durch alle Ebenen des Unternehmens zieht. Dabei kommt einerseits den Werthaltungen und dem
Betriebsklima im Unternehmen ein hoher Stellenwert zu. Andererseits ibernimmt der bzw. die direkte
Vorgesetzte, in der Doppelrolle als ,Ermdglicher/in“ von Vereinbarkeit fir die Beschiftigten und unter
Umsténden gleichzeitig als ,,Betroffene/r, der bzw. die selbst mit Vereinbarkeitsanforderungen konfron-
tiert ist, eine Schliisselrolle (vgl. zur Rolle von Flihrungskriften bei der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf auch Gerlach/Schneider 2010).

Zur Operationalisierung dieses dreidimensionalen Konstrukts hat das FFP im Zuge eigener qualitativer
und quantitativer Forschung zunichst den berufundfamilie-Index entwickelt, der das betriebliche Famili-
enbewusstsein aus Sicht der Arbeitgebenden, d.h. der Geschiftsfithrenden und Personalverantwortlichen,
widerspiegelt. Als konzeptionelle Weiterentwicklung des berufundfamilie-Index wurde anschlieffend der
FFP-Index entwickelt, der Familienbewusstsein aus Beschiftigtensicht messbar macht. Der FFP-Index
wurde in mehreren Beschiftigtenbefragungen angewandt! und zeichnet sich durch seine Verstandlichkeit,
Kompaktheit sowie seine nachgewiesene Reliabilitit und Validitit aus.

! Zuletzt im Jahr 2011 im Rahmen der Studie ,,Familienbewusstes NRW - Was tun Unternehmen?“ im Auftrag des Ministeriums fiir Familie,
Kinder, Jugend, Kultur und Sport des Landes Nordrhein-Westfalen (Gerlach/Juncke/LaR 2011).
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Die Abbildung 4 zeigt die hier verwendete Kurzfassung des FFP-Index.

Abbildung 4: Im Rahmen der Studie verwendete Items des FFP-Index

Dimension Subdimension

Mein Betrieb holt aktiv Informationen iber meine Bedurfnisse zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Information ein.

DIALOG Kommunikation Durch meinen Betrieb fihle ich mich in Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf gut informiert.

In meinem Betrieb werden Mitarbeitende in die Planung von Manahmen zur Vereinbarkeit von
Reaktion Familie und Beruf eingebunden.

In meinem Betrieb werden ausreichend viele MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Quantitat angeboten.

Qualitat Vereinbarkeitsprobleme werden durch die von meinem Betrieb angebotenen Ma3nahmen gut geldst.
LEISTUNG

Investitionen Die Ma3nahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind meinem Betrieb sichtbar Geld wert.

Auf die von meinem Betrieb angebotenen MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf kann
Flexibilitat ich unburokratisch zugreifen.

Normen und Werte In meinem Betrieb ist das Miteinander von Familie und Beruf eine Selbstverstandlichkeit.

Mein direkter Vorgesetzter bzw. meine direkte Vorgesetzte unterstiitzt die Vereinbarkeit von Familie

Unternehmensfiihrung und Beruf,

In meinem Betrieb treten selten Spannungen zwischen Mitarbeitenden mit und ohne Familienpflichten
Betriebsklima auf.

Der FFP-Index setzt sich aus insgesamt 19 Einzelitems zusammen, die jeweils unterschiedliche Aspekte der
einzelnen Dimensionen beschreiben. Bedingt durch die Vielfalt der Aspekte von Arbeitsqualitit, die im
Rahmen der vorliegenden Studie untersucht werden, kombiniert mit der zeitlichen Begrenzung der Befra-
gungsdauer, wurde der FFP-Index fiir diese Studie auf 10 Items reduziert. Die Auswahl der Items fand da-
bei auf Basis inhaltlicher Kriterien statt: Einerseits mussten in jeder Dimension ausreichend Indikatoren
erhalten bleiben, um fiir die einzelne Dimension aussagekriftige Ergebnisse sicherstellen zu kénnen. An-
dererseits wurde innerhalb der Dimensionen darauf geachtet, weiterhin eine moglichst grofle Bandbreite
an Aspekten (Subdimensionen) abzudecken.

Anhand der Bewertung der Subdimensionen tiber die 10 Einzelitems auf einer 5er-Likertskala wird fiir jede
Dimension ,Dialog®, ,Leistung” und , Kultur” ein Punktwert errechnet, der zwischen 0 und 100 liegen
kann. Die Einzelbewertungen der drei Dimensionen werden dann zu einem einzigen Punktwert kompri-
miert, der das Familienbewusstsein des jeweiligen Betriebs ebenfalls auf einer Skala von 0 bis 100 verortet,
wo bei 0 ,gar nicht familienbewusst“ und 100 ,sehr familienbewusst“ bedeutet.

Die Abbildung 5 verdeutlicht das Vorgehen bei der Errechnung des FFP-Index.
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Abbildung 5: Berechnung des FFP-Index

Grundlage: 10 Items Antwortwerte
. ; je ltem von
Dimension: ;
. : 1lbis 5 .
Dialog Information Generierung und
- Normierung
Kommunikation T der arithmetischen
Mittel je Dimension
Reaktion foooo
1 5
Dimension: oooijo Verdichtung zum
Leistung Quantitat 1 5 FFP-Index
Qualitét ooffoo o
. 1 5 62
Investitionen 75 - .
Flexibilitat ;DDD% von maglichen
S 53 100 Punkten
Dimension: offooo
Kultur Normen und Werte 1 5
oooko
Unternehmensfiihrung 1 5

Betriebsklima

1.6 Stichprobenkonzept und Feldergebnis

Die Grundgesamtheit der Erhebung im Rahmen des Forschungsprojekts bilden sozialversicherungspflich-
tig Beschiftigte mit einem Arbeitsumfang von mindestens zehn Wochenstunden. Die Ziehung der Stich-
probe erfolgte aus der Beschiftigtenstatistik bzw. der Beschiftigtenhistorie (BeH) des Instituts fur Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB). Die Beschiftigtenhistorie des IAB enthilt alle sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigten in Deutschland. In der BeH liegen allerdings keine Informationen zum Stunden-
umfang der wochentlichen Arbeitszeit der Beschiftigten vor. Es war also nicht moglich, die Stichproben-
ziehung auf Beschiftigte mit einem Stundenumfang von zehn Wochenstunden (= Grundgesamtheit der
Erhebung) zu beschrinken.

Die Auswahlgesamtheit bestand daher aus sozialversicherungspflichtig Beschiftigten (inkl. Auszubilden-
den) zum Stichtag 31.12.2011, unabhingig von der wochentlichen Arbeitszeit. Berticksichtigt wurden ex-
plizit auch geringfiigig beschiftigte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer (Mini-Jobber/innen). Sofern
deren Arbeitszeit mehr als 10 Wochenstunden betrug, zihlten sie auch zur Grundgesamtheit der Untersu-
chung.

Die Stichprobenziehung erfolgte als proportional geschichtete Zufallsauswahl. Die Schichtungs-kriterien
waren Geschlecht, Altersgruppe (bis 35 Jahre, 36 bis 55 Jahre, tiber 55 Jahre), Bundes-land und Betriebsgro-
Renklasse (bis 49 Mitarbeiter/innen, 50 bis 249 Mitarbeiter/innen, ab 250 Mitarbeiter/innen). Die Zugeho-
rigkeit zur Grundgesamtheit der Studie wurde im Rahmen der telefonischen Erhebung vor dem Start ins
Interview geklart (Screening).
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Abbildung 6: Stichprobenkonzept

Grundgesamtheit Sozialversicherungspflichtige Beschiftigte mit mindestens 10 Wochenstun-
den

Auswahlgesamtheit Sozialversicherungspflichtige Beschéftigte
Auswahlbasis: Beschiftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit

Screening Screening auf Beschiftigungsumfang von mind. 10 Wochenstunden bei
Beginn des Interviews

Die Haupterhebung der Studie startete am 21. Februar 2013. Die letzten Interviews wurden nach gut 16
Wochen Feldzeit am 15. Juni 2013 durchgefiihrt. Insgesamt wurden 5.020 Interviews realisiert, von denen
sich nach Datenpriifung durch infas 5.004 als grundsitzlich auswertbar erwiesen.

Da die Stichprobe als proportional geschichtete Stichprobe von Beschiftigten gezogen wurde (d.h. die Ver-
teilung der Schichtungsmerkmale in der Stichprobe entspricht der Verteilung in der zugrundeliegenden
Auswahlgesamtheit), hatte jedes Element der Auswahlgesamtheit dieselbe Ziehungswahrscheinlichkeit.
Aus diesem Grund war keine Designgewichtung erforderlich, um ungleiche Auswahlwahrscheinlichkeiten
auszugleichen. Es wurde daher nur eine Anpassung an bekannte Randverteilungen vorgenommen. Die
Kalibrierung umfasste die Merkmale Bundesland, Betriebsgrofie, Geschlecht, Alter und Nationalitét. Auf-
grund der hohen Qualitét der Feldbearbeitung waren Ausfille aufgrund von Verweigerungen und Nicht-
Erreichbarkeit iber alle in der Gewichtung beriicksichtigten Merkmale hinweg zufillig und gleichméfig
verteilt. Durch die Gewichtung kommt es also nur zu kleinen Unterschieden in den Ergebnissen im Ver-
gleich zu den ungewichteten Daten.?

2 Zur ausfihrlichen Dokumentation der Feldvorbereitung und -erhebung s. Anhang zum Abschlussbericht.
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2. Ansdtze und Methoden der Auswertung

2.1 Zwei Ansdtze zur Analyse gewiinschter und erlebter Arbeitsqualitdt

Die Fragen nach der erwiinschten und der erlebten Arbeitsqualitit werden in dieser Untersuchung auf
zwei unterschiedliche Weisen beantwortet, einem direkten und einem indirekten Ansatz.

Erstens wurden den Befragten einige summarische Merkmale zur Bewertung vorgelegt, die das BMAS, das
Forschungs-Konsortium und der Projekt-Beirat allgemein fiir zentrale Merkmale der Arbeit hilt. Es han-
delt sich um 16 Merkmale, die von der Sicherheit des Beschiftigungsverhéltnisses iber die Qualitét der
Zusammenarbeit, die Einsatzmoglichkeiten der eigenen Fertigkeiten bis hin zur Attraktivitit der Region
reichen. Der Vorteil dieser Methode ist, dass relativ viele Aspekte abgefragt werden kénnen, der Nachteil
besteht darin, dass dies hoch aggregiert erfolgt, indem pro Bereich nur noch ein Item vorgelegt wird, z.B.
Fihrungsqualitit insgesamt.

Bei der Bewertung dieser Merkmale sollten die Befragten jeweils dariiber urteilen, wie wichtig ihnen per-
sonlich die einzelnen Merkmale sind (gewiinschte Qualitit) und in welchem Umfang sie sie fiir sich reali-
siert sehen (erlebte Qualitit). Aus den Antworten lassen sich sowohl Rangfolgen der Wichtigkeit bzw. Zu-
friedenheit aus Beschiftigtensicht gewinnen als auch - in der direkten Gegentiberstellung - relative Diffe-
renzen zwischen Wunsch und Wirklichkeit ablesen.

Wie die Auswertung gezeigt hat, liegen die Einstufungen beziiglich der Wichtigkeit der Merkmale alle in
einem hohen Bereich (Deckeneffekte). Nahezu alle abgefragten Merkmale sind nahezu allen Beschiftigten
»in sehr hohem Mafle“ wichtig: Drei Viertel aller Merkmale erreichen auf der von 0-100 Punkten reichen-
den Wichtigkeitsskala einen Mittelwert zwischen 85 und 95 Punkten. Das ist einerseits zu erwarten, da ja
nur potentiell wichtige Merkmale in der Befragung vorgelegt wurden. Andererseits bedeutet eine nahezu
einstimmige hohe Wichtigkeit auch, dass die Differenz aus gewiinschter und erlebter Arbeitsqualitit dann
vor allem von der erlebten Arbeitsqualitit abhingt (die in unserer Erhebung eine hohere Varianz aufweist:
drei Viertel der Merkmale haben hier Mittelwerte zwischen 64 und 80 Punkte).

Fir die als sehr wichtig erachteten Merkmale kann somit die Arbeitszufriedenheit in erster Linie als Funk-
tion der erlebten Arbeitsqualitit gesehen werden. Im zweiten Ansatz riickte daher die Identifikation derje-
nigen Arbeitsbedingungen bzw. -belastungen in den Vordergrund, die empirisch fir das Erreichen einer
hohen bzw. geringen Arbeitszufriedenheit verantwortlich zeichnen.

Hierzu wurde die Zusammenhinge der Skalen zur Arbeitssituation (COPSOQ und weitere Skalen) zu den
Skalen zu Zufriedenheit und Gesundheit analysiert (gemaf den theoretischen Grundlagen des allgemeinen
Belastungs-Beanspruchungsmodells). Als besonders wichtig gelten dann die Aspekte mit den stirksten
Zusammenhingen zu diesen Outcomes. Das heifit, dass die Wichtigkeit der einzelnen Arbeitsplatzaspekte
nicht direkt erfragt wird, sondern indirekt tiber die Zusammenhinge der Bewertung dieser Aspekte mit
den Outcomes ermittelt (z.B. wenn Fiihrungsqualitit einen besonders starken Zusammenhang mit Ar-
beitszufriedenheit aufweist, dann stellt sie offensichtlich einen besonders relevanten Einflussfaktor dar).
Der Vorteil der Messung der erlebten Arbeitsqualitdt auf Skalenniveau besteht in der Moglichkeit einer
genaueren Messung durch die Integration unterschiedlicher Aspekte eines Themas in einer Skala (z.B.
mehrere Fragen zu verschiedenen Aspekten der Fliihrungsqualitit - Multiitemtechnik). Der Nachteil des
Verfahrens liegt vor allem darin, dass in der aufwandigeren Multiitemtechnik nur eine begrenzte Anzahl
von Aspekten im Fragebogen beriicksichtigt werden kdnnen. Kritisch wiren bei dieser Methode auch Ska-
len zur erlebten Arbeitsqualitit ohne oder mit sehr geringer Varianz: Dann liefien sich keine Zusammen-
hédnge nachweisen, auch wenn der Aspekt fiir die Beschéftigten sehr wichtig wire. Solche Skalen liegen in
dieser Studie aber nicht vor.
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Da es sich bei der Studie um eine Querschnittserhebung handelt, sind die dargestellten Zusammenhénge
prinzipiell nicht kausal interpretierbar. Zur Priifung einer Kausalitit wiirden Langsschnittdaten benétigt,
die nachweisen, dass die Belastung vor der Beanspruchung vorliegt. Allerdings lésst sich eine kausale Rich-
tung der Interpretation aufgrund der theoretischen Fundierung des arbeitswissenschaftlichen Belastungs-
Beanspruchungsmodells durch eine Vielzahl bestitigender Langsschnittstudien durchaus sinnvoll stiitzen
(vgl. Burr et al. 2010; Kopp et al. 2010; Kompier 2005; Kristensen 1996).

In beiden Ansétzen geht es um die Beschreibung der wichtigsten Einflussfaktoren auf die Arbeitszufrie-
denheit (und Gesundheit) abhingig Beschiftigter ab 10 Wochenstunden, so dass sich aus einer handlungs-
logischen Sicht die konkreten Felder und Ansatzpunkte moglicher Verbesserungsmafinahmen abzeichnen.

2.2 Skalenbildung und Auswertungsmethoden

Den Befragten wurden einerseits Fragen zum Arbeitsverhiltnis und andererseits Fragen zu den Qualitdten
ihrer Arbeit gestellt.

Die Mehrzahl der Antwortmaoglichkeiten wurde numerisch bzw. in Intervallen codiert. Fiir die meisten
Fragen wurde ein Wertebereich von 0 bis 100 gewahlt. Im Zuge der Datenaufbereitung wurde dann z.B. der
Antwort ,stimmte vollkommen zu“ ein Wert von 100 Punkten zugewiesen, wahrend die Antwort ,stimme
tberhaupt nicht zu“ am anderen Ende des Bereichs mit 0 Punkten gewertet wurde. Dazwischen wurden
die Antworten mit entsprechenden Werten versehen wie ,,stimme eher zu“ (75 Punkte), ,teils-teils“ (50
Punkte) und stimme eher nicht zu“ (25 Punkte).

Sofern mit mehreren Einzelfragen (Items) ein tibergeordnetes Konstrukt gemessen wurde (Skala) wurden
die Punktwerte mehrerer Fragen zu einem Skalenwert gebiindelt. So wird z.B. der Wert fir die ,,Fiihrungs-
qualitat” bei der Arbeit aus dem Durchschnitt der aufsummierten Punktwerte der folgenden, in der Skala
zusammengeschlossenen Einzelfragen, ermittelt:

e In welchem Male sorgt Ihr unmittelbarer Vorgesetzter fiir gute Entwicklungsmoglichkeiten?
e Inwelchem MaRe plant Ihr unmittelbarer Vorgesetzter die Arbeit gut?
e In welchem Male l6st Ihr unmittelbarer Vorgesetzter Konflikte gut?

Wurden weniger als die Hilfte der Items einer Skala von einem Probanden beantwortet, dann wurde kein
Skalenwert berechnet; ansonsten berechnet sich der Skalenwert als der Durchschnittswert der giiltigen
Angaben der Person zu den entsprechenden Items.

Dadurch (Multiitemtechnik) erhilt die Beschreibung der Flihrungsqualitit eine breitere Basis als wenn
lediglich gefragt wiirde ,,wie beurteilen Sie die Fithrungsqualitit?” Da die Antworten auf die einzelnen
Fragen jeweils Punktwerte zwischen 0 und 100 annehmen konnen, liegen auch die ermittelten Durch-
schnittswerte, d.h. die Skalenwerte in einem Bereich zwischen 0 und 100 Punkten.

Fur die differenzierte Betrachtung von Skalenwerten (etwa die Beurteilung der Fiihrungsqualitit nach der
Stellung im Beruf (Arbeiter/in oder Angestellte/r)) werden die Skalenwerte fiir jede Gruppe dargestellt
(Subgruppenanalyse). Die Frage, ob ein bedeutsamer, mehr als zufilliger Unterschied zwischen Gruppen
vorliegt, wird statistisch durch F-Tests beantwortet (Varianzanalyse, ANOVA). Aufgrund der hohen Fall-
zahl der Studie wurde neben dem Vorliegen statistischer Signifikanz (p < 0,05) auch ein Eta-Wert von > 0,1
als Kriterium fiir die Interpretation von Ergebnissen festgelegt (es werden aber alle Ergebnisse dokumen-
tiert).
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Als multivariate Verfahren kamen die Faktorenanalyse (Hauptkomponentenanalyse), Korrelationsanaly-
sen (parametrisch/nicht-parametrisch) und Regressionsanalysen (backward-/stepwise-Methode) zum
Einsatz. Alle Analysen erfolgten mit dem Softwarepaket SPSS Version 22.

Die jeweils angewendeten Methoden werden ausfithrlicher in den zugehorigen Kapiteln beschrieben. De-
tailergebnisse hierzu sind im Anhang zu finden.
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3. Stichprobenstruktur und Subgruppenbildung

3.1 Merkmale der Stichprobe: Beschdftigung und Person

Hinsichtlich der Stellung im Beruf handelt es sich bei den Beschiftigten zum kleineren Teil um Arbei-
ter/innen (23,1 %) und zum groéfleren Teil um Angestellte (vgl. Tabelle 2). Letzte lassen sich hinsichtlich des
Verantwortungsniveaus ihrer Arbeit differenzieren von Angestellte/r mit ausfiihrender Tétigkeit bis hin
zu Angestellten mit umfassenden Fiihrungsaufgaben (3,1 %).

Die INQA-Untersuchung von 2004 hatte eine andere Zielgruppe als die vorliegende Erhebung: Sie hat alle
Erwerbstitigen umfasst, gleich ob es sich z.B. um mithelfende Familienangehorige, Beamte, Selbstindige
oder abhingig Beschiftigte handelte. Schon deshalb sind Vergleiche zwischen den beiden Stichproben
nicht uneingeschrankt moglich.

Bei Vergleichen der beiden Erhebungen diirfen aus den INQA-Féllen von 2004 nur diejenigen betrachtet
werden, die der Zielgruppe der aktuellen Erhebung entsprechen (sozialversicherungspflichtig beschiftigte
Arbeiter/innen und Angestellte, die mindestens 10 Stunden pro Woche arbeiten). Eine analoge Differen-
zierung der Gruppe der Angestellten wie oben beschrieben ist mit den INQA-Daten aus 2004 allerdings
nicht moéglich.

Tabelle 2: Berufliche Stellung der Befragten im Vergleich 2013-2004

Stellung im Beruf (Anteile in %)
2013 2004 2004

Arbeiter/Angestellte | Gesamt

ab 10 WS
Arbeiter/in 23,1 | Arbeiter/in 36,5 Arbeiter/in 30,7
Angestellte (gesamt) 76,9 | Angestellte/r | 63,5 Angestellte/r 53,1
Angestellte/r mit ausfiihren- Freie Mitarbeit/Honorar- 2,2
der Tétigkeit 15,7 /Werkvertragsbasis
Angestellte/r mit qualifizierter | 32,4 - - Mithelfende/r Familienan- 1,3
Tatigkeit gehorige/r
Angestellte/r mit eigenstandi- | 25,8 | - - Selbststandig, mit/ 6,7
ger Leistung ohne Mitarbeiter/innen
Angestellte/r mit umfass. 3,1 - - Beamter/in 6,0
Fihrungsaufgaben
Gesamt 100,0 | Gesamt 100,0 | Gesamt 100,0

Tabelle 3 gibt einen Uberblick tiber die Struktur der Beschiftigten in 2013. Die Mehrzahl der 2013 befrag-
ten Arbeiter/innen und Angestellten (87,4 %) geht nur einer Beschiftigung nach. Ein gutes Viertel (28,0 %)
hat bei der Arbeit eine Vorgesetztenposition inne. Die Anteile der Leiharbeitskrafte und der Beschiftigten
in 450-Euro-Jobs liegen bei rund 3 % bzw. 5 %.

Rund zwei Drittel der Befragten verdienen weniger als 36.000 Euro pro Jahr. Der Umfang der Erwerbstatig-
keit (Wochenstunden) wird hier allerdings nicht berticksichtigt. Drei Viertel der Beschiftigten erzielt seine
Einkiinfte dabei auf der Basis eines festen Gehalts ohne leistungsabhingige Bestandteile. Mehr als die Half-
te der befragten Beschiftigten ist bereits 20 Jahren und linger erwerbstitig.
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Der Vergleich der Erhebungen von 2013 und 2004 bedarf - wie in den folgenden Tabellen zu diesem The-
ma - grofler Zurlickhaltung. So unterscheiden sich die meisten Merkmalsausprigungen tendenziell wenig,
wihrend sich einige zum Teil massiv voneinander abheben wie z.B. der Anteil der befristeten Arbeitsstel-
len (2013: 15,7 % gegentiber 2004: 8,3 %), der aufertariflich Beschiftigung (15,7 % zu 7,5 %), der Beschiftig-
ten ohne Uberstunden (24,7 % zu 2,1 %), der Teilnahme an Weiterbildungen (59,9 % zu 31,2 %) und des
Bildungsgrads (z.B. Haupt-/Volksschule: 18,6 % zu 35,0 %).

Da sich die Erhebungsmethoden der beiden Untersuchungen (z.B. schriftliche Erhebung vs. telefonische
Reprisentativerhebung) und Fragestellungen (z.B. bei der Frage nach Uberstunden oder der Frage nach der
Weiterbildung) in mancherlei Hinsicht unterschieden, sollte dem Blick in die amtliche Statistik, die man-
che der beschriebenen Merkmale erhebt, der Vorzug gegeben werden gegeniiber einer leichtfertigen Erkla-
rung von Unterschieden durch gingige Hypothesen zur Arbeitswelt.

Tabelle 3: Kennzeichen der Beschiftigung im Vergleich 2013-2004

Kennzeichen der Beschiftigung 2013 2004 2004
(Anteile in %) Arb./Ang. ab Ge-
10 WS samt
Uben Sie neben Ihrer beruflichen Ja 12,6 12,7 12,4
Haupttatigkeit noch eine oder mehre- | Nein 87,4 87,3 87,6
re Nebentitigkeiten aus?
Sind Sie fiir andere Beschiftigte der Ja 28,0 25,7 23,8
bzw. die Vorgesetzte? Nein 72,0 74,3 76,2
Sind Sie in Ihrer Haupttitigkeit: be- Ja 15,7 8,3 9,1
fristet beschaftigt? Nein 84,3 91,7 90,9
Sind Sie in Ihrer Haupttatigkeit: bei Ja 2,7 1,1 14
einer Zeitarbeitsfirma als Leiharbeiter | Nein 97,3 98,9 98,6
/in beschaftigt?
Sind Sie in Ihrer Haupttatigkeit: ge- Ja 52 8,8 44
ringfiigig beschiftigt in einem Mini- Nein 94,8 91,2 95,6
Job oder 450-Euro-Job?
Sind Sie in Ihrer Haupttatigkeit: au- Ja 15,7 7,5 8,8
Rertariflich beschéftigt als so genann- | Nein 84,3 92,5 91,2
ter ‘AT-Beschéftigter’?
Jahrliches Brutto-Einkommen bis unter 12.000 15,7 - -
Euro
12.000 bis u. 24.000 25,7 - -
Euro
24.000 bis u. 36.000 24,8 - -
Euro
36.000 bis u. 48.000 14,7 - -
Euro
48.000 bis u. 60.000 8,2 - -
Euro
60.000 bis u.72.000 4,3 - -
Euro
72.000 bis 1.84.000 2,4 - -
Euro
84.000 bis u. 96.000 1,6 - -
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Euro
96.000 Euro und 2,6 - -
mehr
Ist die Hohe Thres Erwerbseinkom- Einkommen ist fest, | 75,5 73,9 78,5
mens aus Threr Hauptbeschiftigung ohne erfolgs-

fest oder (teilweise) erfolgsgebunden /leistungsabhéngige
Bestandteile

Einkommen ist 21,2 20,3 19,9
zum Teil fest, hat

erfolgs-
/leistungsabhéngige
Bestandteile
Einkommen ist 3,3 5,8 1,6
vollstiandig erfolgs-

oder leistungsab-

hingig
Wie viele Jahre waren Sie bisher zu- Weniger als 5 Jahre | 9,4 8,4 8,9
sammengerechnet erwerbstatig? 5 bis unter 10 Jahre | 13,5 13,7 13,7
10 bis unter 15 Jah- | 11,7 13,3 13,0
re
15 bis unter 20 Jah- | 13,2 16,8 16,9
re
20 Jahre und langer | 52,2 478 47,5

Die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit betragt bei zwei Dritteln zwischen 35-40 Stunden. Drei von vier
Beschiftigten machen Uberstunden, wobei wiederum der gréfte Anteil weniger als fiinf Uberstunden pro
Woche leistet (vgl. die folgende Tabelle). Ein gutes Drittel der Befragten arbeitet nie an Samstagen, rund 61
% arbeiten nie an Sonntagen. Ebenso arbeitet ein gutes Drittel nie nach 18:30 Uhr und 81 % arbeiten nie in
der Nacht, zwischen 23:00 Uhr und 5:00 Uhr.

Tabelle 4: Beschiftigungsumfang und Arbeitszeiten

Kennzeichen der Beschiftigung 2013 2004 2004
(Anteile in %) Arb./Ang. ab Gesamt
10 WS

Vertragliche Arbeitszeit gruppiert < 15 Stunden 3,5 5,9 4,0
15 bis < 35 Stunden 23,7 20,4 21,2
35 bis 40 Stunden 67,5 67,9 71,0
> 40 bis < 50 Stunden 43 5,0 2,9
50 und mehr Stunden | ,9 8 9

Uberstunden (bereinigt) gruppiert keine 24,7 2,18 2,1
unter 5 Stunden 35,3 53,3 52,6
5 bis unter 10 Stunden | 23,4 29,7 29,7
10 bis unter 20 Stun- 14,3 12,2 12,8
den

3 Hier liegen z.B. fiir 37,1 % aller Befragten keine Angaben zu Uberstunden vor und bei den Beschiftigten mit iiber 10 Wochenstunden sind
es 19,5% ohne Angabe. Das bedeutet eine starke Beeintrachtigung der Vergleichbarkeit der beiden Untersuchungen.



Gewilinschte und erlebte Qualitdt der Arbeit

Stichprobenstruktur und Subgruppenbildung

20 und mehr Stunden | 2,2 2,6 2,8
Wie oft arbeiten Sie an Samstagen? nie 35,5 31,8 33,8

hochstens 1 37,7 36,7 38,6

Mal/Monat

mehrmals im Monat 26,8 31,5 27,6
Wie oft arbeiten Sie an Sonn- und nie 60,8 56,5 61,7
Feiertagen? hochstens 1 27,1 26,4 24,5

Mal/Monat

mehrmals im Monat 12,0 17,2 13,8
Wie oft arbeiten Sie nach 18:30 Uhr nie 36,0 35,9 38,6
abends? hochstens 1 39,8 33,1 34,3

Mal/Woche

mehrmals pro Woche | 23,8 30,9 27,0
Wie oft arbeiten Sie zwischen 23 und | nie 80,6 72,4 75,1
5 Uhr nachts? hochstens 1 14,9 18,6 16,9

Mal/Woche

mehrmals pro Woche | 4,3 9,0 8,0

Etwa ein Viertel der Befragten arbeitet in Betrieben mit weniger als 20 Beschiftigten (27,3 %). Ein gutes

Drittel arbeitet in Betrieben mit mehr als 200 Beschéftigten, ein Zehntel in Betrieben mit 2000 und mehr

Beschiftigten. Dabei sagen 57,0 % der Befragten, dass es in ihrem Betrieb einen Betriebsrat gibt. Dieser

Wert ist nicht mit der Verbreitung von Betriebsriten gleichzusetzen, denn er hingt damit zusammen, dass

in Grofibetrieben Betriebsrite weiter verbreitet sind als in kleinen Betrieben, so dass Beschiftigte aus

Grofibetrieben tiberproportional hiufig vom Vorhandensein eines Betriebsrates berichten konnen. Drei
von flinf Befragten haben in den 12 Monaten vor der Befragung an einer beruflichen Weiterbildung teil-

genommen.

Tabelle 5: Betriebsbezogene Merkmale im Vergleich 2013-2004

Kennzeichen der Beschiftigung 2013 2004 2004
(Anteile in %) Arb./Ang. Gesamt
ab 10 WS

Wie viele Menschen arbeiten in [hrem | weniger als 5 Personen 5,8 11,7 6,7

Betrieb? 5-19 Personen 21,5 15,7 15,6
20-199 Personen 37,2 21,6 24,5
200-1999 Personen 25,4 23,0 26,1
2000 und mehr Perso- 10,0 28,0 27,1
nen

Gibt es in [hrem Betrieb einen Be- Ja 57,0 542 59,5

triebsrat oder einen Personalrat? Nein 43,0 45,8 40,5

Berufliche Weiterbildung im letzten Ja 59,94 31,2 30,6

Jahr? Nein 40,1 68,8 69,4

“ Bei der INQA-Studie lautete die Frage: ,,Haben Sie in den letzten zwélf Monaten an einer beruflichen Weiterbildung teilgenommen?“ In
der vorliegenden Studie war die Frage weit starker differenziert: ,Haben Sie in den letzten 12 Monaten an einer beruflichen Qualifizie-
rungsmalnahme teilgenommen? Damit meinen wir zum einen Kurse, Lehrgénge oder Seminare zur beruflichen Weiterbildung. Bitte
denken Sie aber auch an Weiterbildungen am Arbeitsplatz wie z.B. organisierte EinarbeitungsmaRnahmen, Trainee-Programme oder
einen systematischen Arbeitsplatzwechsel. Aufgrund dieser Unterschiede in der Fragestellung sind die Angaben nicht direkt miteinan-
der vergleichbar.
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Bei den Beschiftigten handelt es sich in etwas mehr als der Hilfte der Falle um Ménner. Das Durch-
schnittsalter liegt bei 42 Jahren. Die Mehrzahl der Befragten hat entweder einen mittleren Schulabschluss
(40,3 %) bzw. die Hochschulreife (39,8 %). Mehr als zwei Drittel leben mit einer/m Partner/in zusammen.
Rund 10 % haben Betreuungs- oder Pflegeaufgaben.

Tabelle 6: Soziodemographische Merkmale im Vergleich 2013-2004

Merkmale der Person 2013 2004 2004
(Anteile in %) Arb./Ang. Ge-
ab 10 WS samt
Geschlecht Minnlich 52,6 54,4 54,0
Weiblich 474 45,6 46,0
Alter (Jahre) Mittelwert 42.4 39,6 40,4
Welchen hochsten allgemeinbil- Haupt-/Volksschule 18,6 35,0 36,7
denden Schulabschluss haben Sie? Realschule, POS 40,3 35,8 37,7
Fach-/Hochsch., Abitur, EOS | 39,8 27,3 23,6
Anderer Schulabschluss 7 1,3 1,2
Kein Abschluss/Schiiler/in 6 6 ,8
Zusammenleben mit (Ehe- Ja 70,6 79,6 79,1
)Partner/in Nein 29,4 20,4 20,9
Pflegen oder betreuen Sie eine Per- | Ja 9,5 7,6 7,0
son, die auf Grund des Alters, einer | Nein 90,5 92,4 93,0
Krankheit oder einer Behinderung
hilfe- oder betreuungsbedtirftig ist?
Leben in Threm Haushalt Kinderim | Ja 27,0 - -
Alter bis 14 Jahre? Nein 73,0 - -

3.2 Definition von Subgruppen

Die Definition von Gruppen dient einer differenzierten Betrachtung der Befragungsergebnisse. Haufigkei-
ten bzw. Punktwerte konnen damit nicht nur auf Ebene der Gesamtstichprobe (repriasentativ fir alle sozi-
alversicherungspflichtig Beschiftigten ab 10 Stunden), sondern auf der Ebene spezifischer Subgruppen
dargestellt und interpretiert werden.

Im Folgenden werden sieben primére Gruppierungsmerkmale und 12 Merkmale zur erweiterten Betrach-
tung festgelegt. Die primaren Merkmale sind zentral fiir die Charakterisierung von Arbeitsbedingungen.
Mit der Stellung im Beruf, Umfang und Lage der Arbeitszeit sowie der Betriebsgrofie werden unmittelbar
die Arbeitsbedingungen beschrieben. Alter, Geschlecht und familidre Verpflichtungen modellieren perso-
nenbezogene Rahmenbedingungen der Beschiftigten.

Die Kategorien der priméiren Differenzierungsmerkmale wie die Stellung im Beruf, Betriebsgrofie und
Geschlecht entsprechen direkt denen im Fragebogen; das Alter wurde in Gblichen Zehner-Schritten grup-
piert. Der Umfang der Arbeitszeit entspricht der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit (ohne Uberstunden).
Die Lage der Arbeitszeit wurde danach dichotomisiert, ob jeweils mehrmals im Monat an Samstagen,
Sonn- und Feiertagen sowie nachts zwischen 23:00 und 5:00 Uhr gearbeitet wird oder nicht. Als Beschiftig-
te mit familidren Pflichten wurden diejenigen definiert, die eine Person zu Hause pflegen und/oder mit
Kindern unter 14 Jahre zusammenleben.
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Die Merkmale der erweiterten Differenzierung wurden jeweils in ihren Original-Kategorien analysiert (s.
dazu Fragebogen und Subgruppenanalyse im Anhang).

Die primédren Gruppierungsmerkmale decken in gewisser Weise auch einige sekundire mit ab. So steht z.B.

die Stellung im Beruf stellvertretend fiir ein Cluster aus mehreren Merkmalen wie Erwerbseinkommen,
Position und Schulbildung. Der Umfang der Arbeitszeit hingt wiederum mit dem Einkommen, der Frage
nach Voll- oder Teilzeit, Haupt- und Nebentitigkeit zusammen usw.

Abbildung 7: Primédre und erweiterte Gruppierungen der Beschiftigten

- Stellungim Beruf * - Branche
- Umfang der Arbeitszeit - Voll-/Teilzeit
- Lage der Arbeitszeit - ?aUpt‘/N[fbi”tlitigkfi_t A
) ; = - Tage auRerhalb Betrie
Ze S 2salEe - Stunden auf3erhalb Betrieb
- iy Jahrliches Brutto-Einkommen
. Gesghlecht . - Vorgesetztenposition
- Familiare Verpflichtungen - \Variabilitat des Einkommens
- Schulabschluss

Dauer der Erwerbstéatigkeit

Primére Differenzierung Lebensform mit/ohne Partner

7 ltems

Haushaltsgrof3e
* Starke Korrelation (Pearson‘s r) mit Erweiterte Differenzierung
Einkommen (0,43) und Schulbildung (0,43) 12 Items

Nach gingiger Lesart bilden die Merkmale der Gruppenbildung im Folgenden die ,unabhingigen“ Variab-
len, die als solche die Auspriagungen der ,abhingigen“ Variablen, d.h. die Charakteristika der Arbeit be-
stimmen. Die Analyse eines Merkmals, z.B. die Qualitit der Fihrung, unter dem Blickwinkel des berufli-
chen Status (Arbeiter/innen, Angestellte) gibt also Aufschluss dariiber, ob sich die Auspriagungen dieses
Merkmal in Abhingigkeit zu den jeweiligen Gruppen unterscheiden.

Weiter unten werden an verschiedenen Stellen die Skalen und Items zur gewiinschten und erlebten Ar-
beitsqualitdt nach den Gruppierungsvariablen ,durchdifferenziert”. Sowohl Angaben zur statistischen
Signifikanz und zu Unterschiedsstiarken als auch die Darstellung in Diagrammform beschranken sich im
Textteil des Berichts auf die primire Differenzierung (7 Gruppierungsmerkmale). Detaillierte Auszidhlun-
gen und Angaben fiir die erweiterte Differenzierung (12 Gruppierungsmerkmale) finden sich in Tabellen-
form im Anhang.

In den Diagrammen werden jeweils die Differenzen der primédren Subgruppe gegeniiber dem Mittelwert
der betreffenden Variablen als Balken dargestellt. Die Null-Linie im Diagramm stellt also jeweils den Mit-
telwert dar. Als pragnante Unterschiede zwischen Gruppen wurden jeweils Unterschiede mit einem Eta-
Wert (Stirke des Unterschieds zwischen zwei Merkmalen von 0 (gar nicht) bis 1 (deterministisch)) von
mindestens 0,1 gewertet. Das entspricht einem eher geringen Schwellenwert.

Ein wichtiger Hinweis: Das Ausbleiben nach dieser Definition prignanter Gruppenunterschiede stellt per
se keinen Mangel dar. Das zeigt das Beispiel der Fiihrungsqualitit, die lediglich nach Alter verschieden
bewertet wird, nicht aber nach anderen Strukturmerkmalen wie Branche, Unternehmensgréfie usw. Wer
gute Fiihrung wiinscht oder Fiihrung verbessern mochte, kann sich nicht auf bestimmte Branchen, Unter-
nehmensgréflen usw. ausrichten, sondern sollte sich mit der individuellen betrieblichen Konstellation
befassen.
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4. Wichtigkeit und Zufriedenheit mit der Arbeit

4.1 Wichtigkeit (gewiinschte Arbeitsqualitdt)

Fir insgesamt 16 Aspekte wurde die Wichtigkeit mit je einem Item abgefragt (zu Vor- und Nachteilen der
direkten Abfrage s.0.). In der folgenden Tabelle wird die durchschnittliche Wichtigkeit dieser Arbeitsaspek-
te fiir die Beschiftigten auf der Skala von 0 (sehr unwichtig) bis 100 (sehr wichtig) Punkten abgebildet. In
der Gesamtbetrachtung rangieren an vorderster Stelle (erste fiinf Rangplitze) ein sicheres und unbefriste-
tes Beschiftigungsverhiltnisses, die gute Fiihrung und Zusammenarbeit mit netten Leuten sowie ein guter
Arbeitslohn bzw. Gehalt. Das sind diejenigen Qualititsmerkmale der Arbeit, deren Erfiillung am intensivs-
ten gewlnscht wird.

Tabelle 7: Wichtigkeit 2013 (gewiinschte Arbeitsqualitit)

Rangplatz | Wichtigkeit 2013 Mittlerer Punktwert
1 Sicherheit des Beschiftigungsverhiltnisses 93,4
2 Unbefristetes Arbeitsverhiltnis 92,2
3 Zusammenarbeit mit netten Leuten 91,3
4 Guter Lohn bzw. gutes Gehalt aus Threr Tatigkeit 90,6
5 Gute Fiihrung des Arbeitsbereichs 90,2
6 Angemessene Nutzung von Fihigkeiten 88,7
7 Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben 87,4
8 Gute korperliche Arbeitsbedingungen 87,1
9 Entsprechung von Herausforderungen und eigenen Fertigkeiten | 86,9
10 Anerkennung und Wertschitzung im Betrieb 86,6
11 Die Arbeit insgesamt, unter Beriicksichtigung aller Umstdnde 85,9
12 Gut ausgestatteter und ansprechend gestalteter Arbeitsplatz 85,4
13 Gute berufliche Perspektiven 81,7
14 Moglichkeit, Arbeitszeiten selbst zu bestimmen 79,9
15 Hohe Anerkennung und Achtung des Berufs in der Gesellschaft | 78,7
16 Attraktivitat der Region, in der sich der Betrieb befindet 74,6

Die Hohe der Skalenwerte zeigt auch, dass sich Unterschiede auf einen vergleichsweise engen Bereich be-
grenzen: Die meisten Aspekte gelten per se als sehr wichtig (80 und mehr Punkte als Durchschnittswert);
die ersten fiinf Aspekte erreichen sogar Werte von liber 90 Punkten. Selbst die , Attraktivitit der Region®
erreicht als Aspekt am Ende der Liste mit 74.6 Punkten noch einen Wert der deutlich oberhalb der Mitte
der 0-100 Skala. Bei der Etablierung eines nachfragegesteuerten Arbeitsmarktes (z.B. bei Fachkriftemangel)
und weitgehender Erflillung der in der Liste weiter oben stehenden Faktoren kann dieser Faktor durchaus
ausschlaggebend fiir die Rekrutierung von Arbeitskraften sein.

Die starken Deckeneffekte und die damit einhergehende geringe Varianz haben zum einen zur Folge, dass
beschiftigungsbezogene, betriebsspezifische, soziodemographische oder wie auch immer geartete (Sub-
gruppen-)Analysen hier keine nennenswerten Unterschiede zwischen den Subgruppen liefern. Zum ande-
ren sind mogliche Differenzen zwischen Wunsch und Wirklichkeit (Zufriedenheit) im Wesentlichen auf
den Grad der erreichten Zufriedenheit zuriickzufithren.

Beim Vergleich der Wichtigkeits-Werte mit der Erhebung von 2004 zeigt sich wenig Veranderung. Wenn-
gleich im Jahr 2004 mit tiber 40 Einzelaspekten eine groflere Anzahl von Aspekten abgefragt wurde, wur-
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den die ersten fiinf Rangplatze auch damals von Aspekten der Sicherheit, der Fiihrung und des Gehalts
belegt.

Tabelle 8: Wichtigkeit 2004 (erste 16 Rangplitze)

Rangplatz | Wichtigkeit 2004 Mittlerer Punktwert
(alle Arbeitnehmer/innen)
1 Festes, verlassliches Einkommen 92,1
2 Sicherheit des Arbeitsplatzes 88,3
3 Arbeit soll Spafd machen 84,8
4 Behandlung als Mensch durch Vorgesetzte 83,9
5 Unbefristetes Arbeitsverhiltnis 83,2
6 Forderung gegenseitiger Unterstiitzung unter Kollegen 75,9
7 Gesundheitsschutz bei Arbeitsplatzgestaltung 73,6
8 Arbeit soll sinnvoll sein 73,2
9 Auf Arbeit stolz sein kbnnen 73,1
10 Arbeit vielseitig/abwechslungsreich 72,2
11 Einfluss auf Arbeitsweise 70,6
12 Vorgesetzte sorgen fiir gute Arbeitsplanung 66,2
13 Fahigkeiten weiterentwickeln kénnen 65,6
14 Lob/Anerkennung, konstruktive Kritik durch Vorgesetzte | 65,5
15 Verantwortungsvolle Aufgabe 65,3
16 Vorgesetzte kiimmern sich um fachl./berufl. Entwicklung | 64,2

Obwohl die Rangreihung der Aspekte also weitgehend gleich geblieben ist, scheint es 2013 aber doch ein
Aufriicken weiterer Faktoren wie z.B. Fiihrungsqualitit oder Ausstattung des Arbeitsplatzes in den nume-
risch sehr hohen Bereich von 80 und mehr Punkten zu geben.

Moglicherweise bedeutet das, dass den Beschéftigten neben den dauerhaft sehr wichtigen Faktoren Ar-
beitsplatzsicherheit und Gehalt zunehmend weitere Faktoren fast genauso wichtig werden.

Das konnte dann auch bedeuten, dass bei einer Entwicklung des Arbeitsmarktes zu einem Kaufermarkt
(Fachkriftemangel) und einer damit einhergehenden breiten Erfiillung der Sicherheitsbediirfnisse zuneh-
mend weitere Faktoren wie Perspektiven, Vereinbarkeit oder Ausstattung tiber die Attraktivitit und Aus-
wabhl eines Arbeitsplatzes entscheiden.’

® Ob diese Anzeichen eine tatsichliche Entwicklung abbilden kann allerdings erst gepriift werden, wenn zwei Befragungswellen mit identi-
scher Methodik vorliegen (Stichprobe, Fragestellung, Erhebungsmethode).
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4.2 Identifikation von Wichtigkeits-Dimensionen

Es stellt sich die Frage, ob es oberhalb der 16 einzeln abgefragten Wichtigkeits-Aspekte sinnvolle Uberka-
tegorien gibt (Biindelung der Wichtigkeitsaspekte). Dies erleichtert zum einen den Uberblick, zudem die
Wiinsche der Beschiftigten in vereinfachter Weise einer Subgruppenanalyse unterzogen werden, um ggf.
eine Gruppe von Beschiftigten zu entdecken, die Arbeitsqualitit - trotz der erwdhnten geringen Varianz -
entscheidend anders definiert als es die anderen tun. Dieser Schritt wird mit Hilfe einer Faktorenanalyse
durchgefiihrt, die im Ergebnis aus den 16 Einzelaspekten vier Faktoren bzw. Wichtigkeits-Dimensionen
extrahiert.®

Abbildung 8: Vier Wichtigkeits-Dimensionen

...dass lhre Fahigkeiten angemessen genutzt werden

...dass Herausforderungenund Fertigkeiten einander entsprechen
...eine gute Fuhrung lhres Arbeitsbereichs

...Arbeit insgesamt, unter Beriicksichtigung aller Umsténde

...gute koérperliche Arbeitsbedingungen

...Zusammenarbeit mit netten Leuten

...gute berufliche Perspektiven

LArbeitsplatz”

(identisch mit
Items der Skala
JArbeitszufriedenheit®)

...hohe Anerkennung und Achtung lhres Berufs in der Gesellschaft
...Anerkennung und Wertschatzung im Betrieb

... Attraktivitdt der Region, in der sich Ihr Betrieb befindet

...gut ausgestatteter und ansprechend gestalteter Arbeitsplatz

~Wertschatzung”

...unbefristetes Arbeitsverhaltnis
...sicheres Beschaftigungsverhaltnis
...guter Lohn bzw. gutes Gehalt

,Sicherheit"

...Arbeitszeitenselbstbestimmen

"FleX|b|“tat ...Vereinbarkeit Beruf u. Familie/Privatleben

O e W e Y

Die von uns ,Arbeitsplatz” benannte Dimension umfasst die Aspekte, die im COPSOQ-Fragebogen bei der
erlebten Arbeitsqualitét der Skala Arbeitszufriedenheit entsprechen. Die Wichtigkeits-Dimension ,,Wert-
schitzung” wird aus vier Aspekten gebildet, die im Wesentlichen auf die Hebung des Selbstwertgefiihls der
Beschiftigten abzielen. Aus den drei Aspekten der materiellen Sicherheit der Beschiftigung (unbefristet,
sicher, gut entlohnt) geht die Dimension ,,Sicherheit“ hervor. Die Dimension ,Flexibilitat“ bringt das Ver-
langen nach Zeitsouverinitit und Vereinbarkeit zum Ausdruck.

Alle vier Faktoren weisen Mittelwerte von 80 und mehr Punkten auf. Den hochsten Wert erreicht der Fak-
tor Sicherheit mit 90,2 Punkten, hier sind 3 Aspekte vereint, die schon in der Einzelbewertung jeweils Giber
90 Punkte aufwiesen, und die obersten Rangplitze belegten. Der Faktor Arbeitsplatz (betriebsinterne As-
pekte) erreicht im Gesamtschnitt 87,4 Punkte, mit Fihrungsqualitit und Zusammenarbeit mit netten Leu-
ten sind auch hier noch zwei Items vertreten, die in der Einzelbewertung tiber 90 Punkte erreichten. Der
Faktor Flexibilitat besteht aus zwei Aspekten und erreicht im Mittel 83,6 Punkte: Themen sind die Verein-
barkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben sowie die Selbstbestimmung der Arbeitszeiten. Der Faktor
Wertschitzung erreicht im Mittel 81,1 Punkte. Hier sind 4 Aspekte sowohl der innerbetrieblichen als auch
der gesellschaftlichen Wertschitzung sowie der Attraktivitit von Arbeitsplatz und Region vereint.

¢ Faktorenanalyse (Hauptkomponentenanalyse) mit Varimax-Rotation (Kaiser-Normalisierung) zur Extraktion von vier Faktoren (Eigenwerte
>=1) mit einem Anteil des Modells an der Gesamtvarianz von 59 %.



Gewilinschte und erlebte Qualitdt der Arbeit
Wichtigkeit und Zufriedenheit mit der Arbeit

Insgesamt zeigt sich auch auf Ebene der vier tibergeordneten Dimensionen der Wichtigkeitsparameter,
dass der Faktor Sicherheit (immer noch) der wichtigste Faktor ist. Mit relativ geringem Abstand folgt dann
der Faktor Arbeitsplatz, der sich auf die direkte betriebliche Arbeitsrealitit bezieht. Und auch die Faktoren
Flexibilitdt und Wertschdtzung weisen - wenn auch mit einigen Punkten Abstand immer noch sehr hohe
Wichtigkeitswerte auf. D.h. den Beschiftigten sind im Jahr 2013 viele Aspekte sehr wichtig. Bei Erfiillung
der ersten Punkte (z.B. bei Vollbeschiftigung insgesamt oder im entsprechenden Berufssegment) wiirden
vermutlich die ndchstfolgenden Punkte den Ausschlag tiber die Arbeitsplatzwahl geben. Des Weiteren
wurde geprift, ob es in den vier Wichtigkeitsfaktoren relevante Unterschiede zwischen Subgruppen von
Beschiftigten gibt.

Die Eta-Koeffizienten fiir die Subgruppenanalyse zu den Wichtigkeits-Dimensionen zeigen, dass die Zahl
pragnanter Unterschiede tiberschaubar ist und kein Eta-Wert 0,15 erreicht (folgende Tabelle). Das bedeutet
im Umkehrschluss, dass die Bewertung der Wichtigkeit dieser vier Dimensionen gruppeniibergreifend
dhnlich ausfillt - d.h. eine hohe Relevanz in allen Subgruppen vorliegt.

Tabelle 9: Eta-Koeffizienten der Wichtigkeits-Dimensionen (Primire Gruppierung)

Zusammenhangsmafl (Eta-Wert)

Dimension Stellung | Wochentl. | Wochenend- | Betriebs- | Alter Ge- Familidre
im Beruf | Arbeitszeit | /Nachtarbeit | grofie schlecht | Pflichten

Arbeitsplatz 0,069 0,044 0,019 0,075 0,038 0,146 0,008

Wertschit- 0,136 0,064 0,095 0,113 0,139 0,118 0,023

zung

Sicherheit 0,107 0,050 0,048 0,018 0,033 0,086 0,032

Flexibilitat 0,101 0,099 0,067 0,046 0,141 0,141 0,119

Gleichwohl treten einige plausible Subgruppendifferenzen auf: So legen z.B. Beschiftigte mit niedrigerem
Berufsstatus etwas mehr Wert auf den Faktor ,Sicherheit®, dltere Beschiftigte etwas mehr Wert auf ,,Wert-
schitzung” und Beschiftigte mit familidren Pflichten mehr Wert auf den Faktor , Flexibilitat” (Details siehe
unten bzw. im Anhang). Insgesamt sind diese Differenzen aber eher gering, und sie spielen sich in einem
numerisch sehr hohen Bereich ab (alle vier Faktoren haben Mittelwerte von 80 und mehr Punkten). Zuge-
spitzt konnte man es auch so ausdriicken: Alles in allem ist alles allen sehr wichtig. Umso mehr hat sich der
Blick darauf zu richten, wie sich die Abweichungen in und zu den realen Bedingungen (erlebte Arbeitsqua-
litat) verhalten.

4.2.1  Arbeitsplatz

Die Dimension fasst die sieben Merkmale zusammen, die in der COPSOQ-Skala - und auch in dieser Un-
tersuchung - die Beanspruchungsskala ,,Arbeitszufriedenheit” bilden. Es sind die Merkmale, die direkt die
innerbetrieblichen Aspekte betreffen.

Wie wichtig ist Ihnen...? Statistik
Mittelwert | Standard-abw.
...dass Ihre Fihigkeiten angemessen genutzt werden 88,7 12,8
... dass Herausforderungen und Fertigkeiten einander entsprechen | 86,8 13,7
...eine gute Flihrung Ihres Arbeitsbereichs 90,1 12,9
..Arbeit insgesamt, unter Berlicksichtigung aller Umstidnde 85,8 13,5
...gute korperliche Arbeitsbedingungen 86,9 14,8
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..Zusammenarbeit mit netten Leuten 91,3 12,1
...gute berufliche Perspektiven 82,0 18,1
Gesamtskalenwert 87,4 9,7

Ergebnisse der priméren Differenzierung: Im Diagramm werden jeweils die Differenzen der Subgruppe
gegeniiber dem Mittelwert der betreffenden Variablen als Balken dargestellt. Die Null-Linie im Diagramm
stellt also den Mittelwert dar (s. Abb. folgende Seite). Es gibt also z.B. bei der Wichtigkeit der Dimension
LArbeitsplatz“ einen Unterschied nach Geschlecht: Manner weisen hier im Vergleich zum gemeinsamen
Mittelwert von rund 87 Punkten geringere Werte auf als Frauen (86,0 vs. 88,9 Punkte).

Dartiber hinaus bestehen keine Unterschiede fiir die Subgruppen der priméren Differenzierung - die Ab-
weichungen zum Mittelwert sind gering; sie erreichen in kaum einem Fall mehr als +/- 2 Punkte.
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Arbeitsplatz (Faktor aus 7 Merkmalen s. COPSOQ) n=4920-50 01

Stellung im Beruf

Arbeiter/in
Ausfiihrend. Angest.

Qualifiziertle/r Angest.
Eigenstand. Angest.

Leitende/r Angest.

Stunden/Woche
unter 15
15 bis unter 35
35 bis 40
Uiber 40 bis 50
50 und mehr

Sa/So/Nachtarbeit
nie/selten

mehrmals im Monat

Betriebsgroie
weniger ;\Is 5
5-19
20-199
200-1999
2000 und mehr

Altersgruppe

bis 24
25-34
35-44
45-54
55 und élter
Geschlecht

mannlich

weiblich

Familiare
Ohne Ki. u. Pflichten

14/Betreu.

Kinder u. 14/Betreu.

-15 -10 -5 0 5 10
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4.2.2  Wertschatzung
Hier sind vier Merkmale der innerbetrieblichen und auflerbetrieblichen Wertschiatzung und der Attrakti-

vitdt von Arbeitsplatz und Region vereint. Eine geringe Wertschitzung kann im Lingsschnitt mit Lang-
zeiterkrankungen in Verbindung gebracht werden (vgl. Lund et al. 2005).

Wie wichtig ist Ihnen...? Statistik

Mittelwert | Standard-abw.
...hohe Anerkennung und Achtung Ihres Berufs in der Gesellschaft | 78,3 19,1
...Anerkennung und Wertschitzung im Betrieb 86,4 13,5
...Attraktivitat der Region, in der sich Ihr Betrieb befindet 74,3 21,1
...gut ausgestatteter und ansprechend gestalteter Arbeitsplatz 85,2 14,9
Gesamtskalenwert 81,1 13,0

Es gibt einen Unterschied nach der Stellung im Beruf: Arbeiter/innen und Angestellte mit ausfithrender
Tiatigkeit weisen mit 82,9 und 83,1 Punkten héhere Werte auf als die Gibrigen Gruppen, d.h. ihnen ist (wére)
eine hohere Anerkennung / Attraktivitat des Arbeitsplatzes noch etwas wichtiger. Mit zunehmender Be-
triebsgrofie sinkt tendenziell der Wert fiir diese Dimension. In Betrieben mit weniger als 5 Beschéftigten
betriagt der Wert 83,8, wihrend er bei Betrieben mit 2000 und mehr Beschiftigten auf 78,8 Punkte sinkt. In
den Altersgruppen Uber 44 Jahre liegt der Mittelwert fiir diese Wichtigkeitsdimension bei 82,1 bzw. 83,9
Punkten; in den anderen Gruppen liegt er bei 80,0 und weniger Punkten - Alteren ist dieser Faktor also
tendenziell noch etwas wichtiger. Manner messen dieser Dimension etwas weniger Bedeutung zu als Frau-
en (91,2 vs. 93,0 Punkte).

Es gibt keine Subgruppenunterschiede nach der Art und Lage der Arbeitszeiten und nach Familidren
Pflichten.
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Wertschatzung (Faktor aus 4 Merkmalen) n=4919-5000

Stellung im Beruf

Arbeiter/in
|

Ausfiihrend. Angest.

Quialifizierte/r Angest.
|
Eigenstand. Angest.

Leitende/r Angest.

Stunden/Woche
unter ;LS
15 bis untclar 35
35 bis 40
Uiber 40 bis 50
50 und mehr

Sa/So/Nachtarbeit

nie/selten
mehrmals im Monat
Betriebsgroie
) |
| | weniger als 5
[ 519
[ 20-199
200-1999 []
! 1
2000 und mehr | ‘
Altersgruppe

bis 24
25-34
35-44

45-54
55 und alter

Geschlecht
mannlich
weiblich
Familiare
Pflichten

Ohne Ki. u.
14/Betreu.

Kinder u. 14/Betreu.
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4.2.3 Sicherheit

Der Faktor Sicherheit mit den drei Elementen: unbefristet, sicher, gut entlohnt ist der wichtigste Faktor
mit einem Durchschnittswert von 92 Punkten.

Wie wichtig ist Ihnen...? Statistik

Mittelwert | Standard-abw.
..unbefristetes Arbeitsverhiltnis 92,2 15,5
...sicheres Beschiftigungsverhiltnis | 93,3 11,8
...guter Lohn bzw. gutes Gehalt 90,6 12,6
Gesamtskalenwert 92,0 10,6

Trotz des hohen Gesamtwertes gibt es aber einen sichtbaren Unterschied nach der Stellung im Beruf. Die
Bedeutung dieser Dimension liegt bei Arbeiter/innen bei 92,9 Punkten und sinkt bis auf 88,4 Punkte bei
Angestellten mit umfassenden Fiihrungsaufgaben. Moglicherweise stufen diejenigen, die eine hohe Si-
cherheit des Arbeitsplatzes erfahren, diese etwas weniger wichtig ein, wihrend diejenigen mit real niedri-
gerer Sicherheit sie sich héher wiinschen.

Es gibt dariiber hinaus bestehen keine Subgruppenunterschiede fiir die Gruppen der priméren Differenzie-
rung.
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Sicherheit (Faktor 3 Merkmalen) n=4920-5001

Stellung im Beruf
Arbeiter/in
|

Ausfiihrend. Angest.
|
Qualifizierte/r Angest.
Eigenstéand. Angest.
|

Leitende/r Angest.

Stunden/Woche
unter 15
15 bis unter 35

35 bis 40
Uber 40 bis 50
50‘und mehr
Sa/So/Nachtarbeit
nie/selten
mehrmals im Monat
Betriebsgroie
weniger als I5
5-19
20-199
200-1999

2000 und mehr

Altersgruppe
bis 24
25-34
35-44
45-54
55 und élter

Geschlecht
mannlich

weiblich

Familiare
Pflichten

Ohne Ki. u.
14/Betreu.

Kinder u. 14/Betreu.

-15

0 5

15

20
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424  Flexibilitat
Diese Dimension umfasst Fragen nach der Moglichkeit, seine Arbeitszeit selbst zu bestimmen sowie die

Arbeit mit dem Privat- bzw. Familienleben zu vereinbaren. Der Mittelwert liegt insgesamt bei rund 84
Punkten.

Wie wichtig ist Ihnen...? Statistik

Mittelwert | Standard-abw.
...Arbeitszeiten selbst bestimmen 79,8 19,5
..Vereinbarkeit Beruf u. Familie/Privatleben | 87,4 15,1
Gesamtskalenwert 83,6 14,9

Die Wichtigkeit des Faktors Flexibilitat variiert etwas nach der Stellung im Beruf: hoher qualifizierte Be-
schiftigte bewerten diese als etwas hoher.

Teilzeitbeschiftigte bewerten die Wichtigkeit des Faktors Flexibilitit deutlich hoher.
Beim Alter ist es vor allem die jingste Gruppe bis 24 Jahre, die diesen Faktor weniger wichtig einstuft.

Nach Geschlecht messen Manner dieser Dimension im Durchschnitt geringere Bedeutung zu als Frauen
und Beschiftigte mit Familidren Pflichten h6here Punktwerte als Beschiftigte ohne.

Insgesamt messen wohl gerade diejenigen Gruppen der Flexibilitdt und Vereinbarkeit eine h6herer Bedeu-

tung zu, die besonders darauf angewiesen sind: Beschiftigten mit familidren Pflichten oder Beschiftigte
uber 25 Jahre. Zudem scheint sich ein Anpassungseffekt zu zeigen: Beschiftigte mit hohem Bedarf an Fle-
xibilitdt und Vereinbarkeit arbeiten héaufiger in Teilzeit.
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Flexibilitat (Faktor aus 2 Merkmalen) n=4920-5001)

Arbeiter/in
|

Ausfiihrend. Angest.

35 bis 40
Uiber 40 bis 50

mehrmals im Monat

20-199

Stellung im Beruf

Qualifizierte/r Angest.
|
Eigenstand. Angest.
|

Leitende/r Angest.

Stunden/Woche
I

unter 15
|

15 bis unter 35

50 und mehr
Sa/So/Nachtarbeit

nie/selten

Betriebsgroie
|
weniger als 5

5-19

200-1999
2000 und mehr

Altersgruppe

bis 24
35-44
45-54
55 und alter
Geschlecht
ménnlich |
| | weiblich
Familiare
Ohne Ki. u. Pflichten
14/Betreu.
Kinder u. 14/Betreu.
-15 -10 -5 0 5 10 15

20
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4.3 Zufriedenheit (erlebte Arbeitsqualitdt)

Die durchschnittliche Zufriedenheit mit einzelnen Arbeitsaspekten (15 Aspekte) wurde ebenfalls auf einer
11-stufigen Skala gemessen und auf der Skala von 0-100 Punkten abgebildet. Fiir das Item ,Wichtigkeit der
unbefristeten Tatigkeit“ konnte keine korrespondierende Frage zur Bewertung gestellt werden, da die
Frage nach der Zufriedenheit mit einer unbefristeten Tétigkeit nicht allen Befragten, sondern nur den
unbefristete Beschiftigten hitte gestellt werden kénnen.

In der Gesamtbetrachtung rangieren an vorderster Stelle (erste fiinf Rangplatze und Punktwerte von 75
und mehr Punkten) die Anerkennung durch andere, die Entsprechung von Anforderungen und Fahigkei-
ten, die Sicherheit der Beschiftigung und das Arbeiten in einer attraktiven Region. Am wenigsten Zufrie-
denheit herrscht mit dem Lohn bzw. Gehalt, den Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
bzw. Privatleben sowie den beruflichen Perspektiven, die Mittelwerte liegen hier bei rund 65 Punkten.

Tabelle 10: Zufriedenheit (erlebte Arbeitsqualitit)

Rang-platz | Zufriedenheit 2013 Mittlerer
Punktwert
1 Zusammenarbeit mit netten Leuten 80,0
2 Sicherheit des Beschiftigungsverhéltnisses 76,7
3 Attraktivitat der Region, in der sich der Betrieb befindet 75,4
4 Die Arbeit insgesamt, unter Beriicksichtigung aller Umstdnde 75,2
5 Entsprechung von Herausforderungen und eigenen Fertigkeiten | 75,0
6 Anerkennung und Wertschitzung im Betrieb 74,3
7 Gute korperliche Arbeitsbedingungen 73,2
8 Angemessene Nutzung von Fahigkeiten 72,4
9 Gut ausgestatteter und ansprechend gestalteter Arbeitsplatz 72,1
10 Gute Flihrung des Arbeitsbereichs 69,1
11 Hohe Anerkennung und Achtung des Berufs in der Gesellschaft | 68,9
12 Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben 67,3
13 Gute berufliche Perspektiven 67,1
14 Moglichkeit, Arbeitszeiten selbst zu bestimmen 65,8
15 Guter Lohn bzw. gutes Gehalt aus Ihrer Tatigkeit 63,7

Insgesamt ist festzustellen, dass also im Gesamtdurchschnitt aller 5.000 Befragten alle 15 Faktoren der
Zufriedenheit positiv bewertet werden, zumindest wenn man den Wert von 50 als die Mitte des Bewer-
tungsmafistabs ansieht.

4.4 Unterschiede im Verhdltnis von Wichtigkeit und Zufriedenheit

In der direkten Abfrage wurden 15 Aspekte der Arbeitsqualitit sowohl zur Bewertung der Wichtigkeit
(gewlinscht) als auch des Erfiillungsgrades (erlebt) vorgelegt. Im Vergleich der beiden Bewertungen je As-
pekt kann analysiert werden, wo die beiden Werte am weitesten auseinander liegen. Dabei ist nicht so sehr
der numerische Wert dieser Differenz relevant als vielmehr die Relation der Differenzen tiber die 15 Paare.
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Hieran kann man sehen, wo in der Relation aller Aspekte die groften Differenzen bestehen, also mithin die
grofiten unerfiillten Wiinsche an die Arbeitsqualitdt. Wie das Streudiagramm zeigt, sind diese Differenzen
unterschiedlich grofR- je weiter ein Punkt in Richtung links oben liegt, desto grofier ist die Differenz.

Bei der Attraktivitit der Region ist der Unterschied am geringsten, hier ergibt sich sogar ein numerisch
leicht hoherer Wert fiir die Zufriedenheit als fiir die Wichtigkeit. Am grofiten sind die Differenzen bei
Lohn und Gehalt, Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben sowie der Fiihrungsqualitit -
diese wiren also nach den Ergebnissen dieser direkten paarweisen Messung die Felde mit dem gréfiten
Handlungsbedarf.

Die Bewertung des eigenen Einkommens fillt mit einem Mittelwert von 63,7 Punkten auf der 0-100 Skala
zwar noch positiv aus, allerdings ist die Liicke zwischen Wichtigkeit (Wunsch) und Bewertung (Realitit) im
Vergleich zu anderen Merkmalen sehr grofR.

Die Analyse der Wichtigkeit von Lohn und Gehalt nach dem wirklich erzielten Bruttojahresgehalt zeigt,
dass es hier nur eine geringe Abhingigkeit gibt: Uber alle Gehaltsstufen wird ein guter Lohn als sehr wich-

tig erachtet (86 bis 92 Punkte); allenfalls in den hochsten Einkommensklassen sinkt die Wichtigkeit — wo-
moglich aufgrund eines Sattigungseffekts - etwas ab.

Abbildung 10: Wichtigkeit vs. Zufriedenheit mit Lohn/Gehalt nach Einkommen
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Die Zufriedenheit mit dem eigenen Lohn/Gehalt hingt dagegen stark vom tatsichlich erzielten Bruttojah-
resgehalt ab: In den unteren beiden Einkommensgruppen betrigt der Mittelwert jeweils unter 60 Punkten,
in den oberen ab 60.000 Euro betrégt er von 75 bis iiber 80 Punkte. Wiirden aus den vorliegenden Ein-
kommensgruppen auf der Basis der Formel: Wochenarbeitszeit x 52 / Bruttojahreslohn (Mitte jeder Ein-
kommensgruppe) einen Stundenlohn abschéitzen, wiirde sich die Kurve der Zufriedenheit mit dem
Lohn/Gehalt stirker gliatten und einen linearen Verlauf nehmen.

Die Liicke zwischen gewiinschtem und erlebtem Lohn/Gehalt ist also in jedem Fall in den unteren Ein-
kommensgruppen deutlich grofRer als in den oberen, da die Wichtigkeit in allen Gruppen vergleichbar
hoch ist. Das spricht dafiir, das Einkommen neben den wichtigen Bestimmungsfaktoren aus Regressions-
modellen als wichtige GrofRe in den Index zur Arbeitsqualitiat aufzunehmen (s. Kapitel 7).
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4.5 Zusammenfassung

Ein Ansatz der Messung der gewiinschten und erlebten Arbeitsqualitit in dieser Studie ist die direkte
paarweise Abfrage der Wichtigkeit von 15 Aspekten (gewlnschte Arbeitsqualitit) und die Bewertung der
Zufriedenheit mit diesen Aspekten (erlebte Arbeitsqualitit) mit je einer Frage in summarischer Form.

Es zeigte sich, dass die Beschiftigten sich bei sehr vielen Aspekten eine hohe Arbeitsqualitat wiinschen, d.h.
diese als sehr wichtig bewerten.

Wie schon 2004 liegen Aspekte der Sicherheit des Arbeitsplatzes und des Gehaltes an der Spitze der Bewer-
tungen. Allerdings gibt es in der jetzigen Befragung eine ganze Reihe von Aspekten, die fast genauso wich-
tig eingestuft werden, es ist also nicht so, dass nur einige wenige Aspekte besonders wichtig wiren. Das
Auf- bzw. Zusammenricken der Punktwerte fiir die gewilinschte Arbeitsqualitidt im oberen Bereich legt die
Vermutung nahe, dass heutzutage weitere Aspekte wie Nutzung von Fihigkeiten, Vereinbarkeit von Beruf
und Familie bzw. Privatleben oder Ausstattung des Arbeitsplatzes zunehmend an Relevanz gewinnen und
bei entsprechenden Rahmenbedingungen (Fachkriftemangel, Nachfragemarkt, allgemeine Erfiillung der
Sicherheitsbediirfnisse) ausschlaggebend fiir die Attraktivitit von Arbeitsplatzen werden kénnten.

Auch in der Bewertung der Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen (erlebte Arbeitsqualitat) sind fiir
alle 15 Aspekte (+ Aspekt ,unbefristeter Arbeitsvertrag®, den es nur fir die Zufriedenheitsbewertung gibt)
Mittelwerte deutlich tiber 50 Punkte festzustellen, d.h. der aktuelle Arbeitsplatz wird hinsichtlich der abge-
fragten Qualititsmerkmale mehrheitlich eher positiv beurteilt. Ganz vorne liegt die Bewertung der Kolle-
gialitat.

Im Vergleich der gewlnschten mit der erlebten Arbeitsqualitit (Wichtigkeit und Zufriedenheit) zeigen sich
far die 15 Aspekte verschieden starke Differenzen. Am grofiten sind die Differenzen bei Lohn, Vereinbar-
keit und Fithrungsqualitit, d.h. hier weichen Wunsch und erlebte Wirklichkeit am stirksten voneinander
ab.

Wie am Beispiel des Fragepaares zum Gehalt veranschaulicht wurde, ist die Bewertung der erlebten Ar-
beitsqualitit deutlich starker von Arbeitsbedingungen und Arbeitsplatzfaktoren abhingig als die Bewer-
tung der Wichtigkeit, die - zumindest beim Gehalt - wenig variiert. Die Zufriedenheit mit dem Gehalt zeig-
te sich also stark vom realen Gehalt abhingig, die Wichtigkeit eines guten Gehalts war aber unabhingig
vom realen Gehalt in allen Gruppen sehr hoch.

Die sehr hohe Bewertung vieler Faktoren als sehr wichtig und dazu die weitgehende Konstanz der Wich-
tigkeitsbewertungen unabhéngig von den realen Arbeitsbedingungen bedeutet, dass fiir die Bestimmung
des Unterschieds von gewtinschter zu erlebter Arbeitsqualitit vor allem die erlebte Arbeitsqualitit relevant
ist - ihre Auspriagung entscheidet tiber das Maf} der Erfiillung.

Neben der direkten Messung der gewlinschten und erlebten Arbeitsqualitit mit Paaren von Einzelfragen,
die zwar einen guten Uberblick liefert aber doch vergleichsweise grob bleiben muss, und methodische
Schwichen durch die starken Deckeneffekte speziell bei der Wichtigkeit hat, wurde in der Studie noch ein
zweiter, detaillierterer Ansatz verfolgt: die Messung von Arbeitsplatzaspekten mittels Skalen, d.h. mehrerer
detaillierterer Fragen zu je einem Thema die zu Kennwerten zusammengefasst werden. Die Bewertung der
einzelnen Themen kann damit genauer erfolgen, die Wichtigkeit dieser Aspekte wird dann indirekt tiber
die Zusammenhénge der Bewertung der Arbeitsrealitit zu Zufriedenheits- und Gesundheitsparametern
bestimmt.

Diese Ergebnisse werden in Kapitel 6 dargestellt.
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5. Detailanalysen: Arbeitszeiten, Familie und Beruf

Zwei Teilbereiche wurden in der Studie im Rahmen von Detailanalysen besonders beleuchtet: Das Thema
Arbeitszeiten und das Thema Vereinbarkeit Familie und Beruf.

5.1 Arbeitszeiten - zentrale Befunde

Eine wesentliche Arbeitsdisposition stellt fir jeden Arbeitnehmenden die Arbeitszeit dar. Der Umfang von
regulédrer Arbeitszeit und Mehrarbeit, die zeitliche Disposition als Abend-, Wochen- oder Schichtarbeit, die
Arbeitszeitwiinsche und nicht zuletzt die Entgrenzung von Arbeitszeit und Freizeit bilden wesentliche
Subdimensionen der Arbeitsqualitidt. Mehr als bei anderen Untersuchungsaspekten lassen die Ergebnisse
zu diesem Themenfeld gravierende Unterschiede zwischen der Erwerbstitigkeit von Mannern und Frauen
erkennen.

5.1.1 Dauer und Lage der Arbeitszeiten

Beginnen wir die Betrachtung mit der vertraglich geregelten und der faktischen Arbeitszeit. Rund drei
Viertel (72,3 %) der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten sind auf einer Vollzeitstelle erwerbstitig; gut
ein Viertel arbeitet Teilzeit (vgl. Tabelle 1). Hinsichtlich des Arbeitsvertrags gibt es allerdings markante
Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Wahrend nur knapp sieben % der Médnner einer Teilzeitbe-
schiftigung nachgehen, hat gut die Hilfte der Frauen (51,2 %) eine Teilzeitstelle. Bemerkenswert ist, dass
der Anteil der Vollzeit- bzw. Teilzeitbeschiftigten bei Frauen ganz gravierend zwischen den Altersgruppen
variiert. Frauen bis Mitte zwanzig haben zu rd. 80 % einer Vollzeitstelle. In der Altersgruppe bis Mitte drei-
Rig sind es rd. 70 %. In den drei Altersgruppen von 35 bis Mitte sechzig sinkt der Anteil der Vollzeitbeschéf-
tigten auf 38 bis 43 %. Entsprechend steigt der Anteil der Teilzeitbeschéftigten unter den Frauen (vgl. Ta-
belle 12).

Grund fir diese altersdifferenzierten Arbeitsverhiltnisse sind familidre Verpflichtungen. Frauen ohne
Familienpflichten nehmen zu 57,9 % eine Vollzeitbeschéftigung und zu 42,2 % eine Teilzeitarbeit wahr. Bei
Frauen mit versorgungsbediirftigen Kindern oder Angehdrigen kehrt sich das Verhiltnis um: lediglich 31,8
% haben eine Vollzeitstelle, wiahrend 68,2 % Teilzeit arbeiten. Da die Familienphasen verstirkt ab Ende
zwanzig, Anfang dreiflig einsetzen, ergibt sich der oben beschriebene Alterseffekt.

Bei Minnern gibt es dazu keine Entsprechung. Uber alle Altersgruppen hinweg liegt der Anteil der Voll-
zeitbeschiftigten zwischen 89 und 96 %. Bei den mannlichen Arbeitnehmern spielt die Frage, ob im Haus-
halt Kinder unter vierzehn Jahren oder betreuungsbediirftige Familienangehorige zu versorgen sind, hin-
sichtlich des Umfang des Arbeitsverhiltnisses keine Rolle. Mdnner ohne Familienpflichten haben zu rd.
92,9 % eine Vollzeitstelle, Mdnner mit Familienpflichten sogar zu 94,2 %. Das Arbeitsverhiltnis von Man-
nern und Frauen ist grundlegend durch die familiale Arbeitsteilung bei der Betreuung von Kindern und
ggf. pflegebediirftigen Angehorigen geprigt. Frauen nehmen eine Doppelrolle in Familie und Beruf wahr.
Thr Arbeitsverhaltnis ist entsprechend an die begrenzten Zeitressourcen angepasst, wihrend Manner ganz
iberwiegend die Erwerbsarbeit orientiert sind.
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Tabelle 11: Dauer und Lage der Arbeitszeit

Arbeitsverhiltnis Insgesamt Ménnlich Weiblich
Vollzeit 72,3 93,3 48,8
Teilzeit 27,7 6,7 51,2

N 4981 2.628 2.353
Vertragliche Arbeitszeit Insgesamt Minnlich Weiblich
<15 Stunden 3,5 0,8 6,5

15 bis < 35 Stunden 23,8 6,3 43,2

35 bis 40 Stunden 67,6 85,2 479

> 40 bis < 50 Stunden 43 6,3 2,0

50 und mehr Stunden 0,9 1,5 0,4

N 4.815 2.536 2.279
Uberstunden (gruppiert) Insgesamt Minnlich Weiblich
keine 24,7 21,4 28,5
unter 5 Stunden 35,3 31,4 39,7

5 bis < 10 Stunden 23,5 26,1 20,5

10 bis < 20 Stunden 14,3 18,3 9,9

20 und mehr Stunden 2,2 2,9 1,4

N 4.830 2.546 2.284
Sa./So./Nachtarbeit Insgesamt Mainnlich Weiblich
nie/selten 67,9 68,5 67,2
mehrmals im Monat 32,1 31,5 32,8

N 5.004 2.634 2.370
Wechselnde und rotierende Insgesamt Ménnlich Weiblich
Schichten

nein 71,5 74,1 68,5

ja 28,5 25,9 31,5

N 4998 2.631 2.367

Dieser Unterschied zwischen den Geschlechtern spiegelt sich auch in den Angaben zur vertraglich verein-
barten Arbeitszeit wider. Rund 85 % der befragten Ménner haben ein Arbeitszeitkontingent von 35 bis 40
Stunden. Lediglich rd. sieben Prozent leisten weniger Arbeitsstunden. Etwa gleich grof? ist der Anteil der
Minner, die vertraglich mehr als 40 Stunden arbeiten. 1,5 % haben sogar eine Verpflichtung von mehr als
50 Stunden. Im Vergleich dazu ist die Arbeitszeit der Arbeitnehmerinnen begrenzter. In den Angaben der
Frauen spiegelt sich die Differenzierung in Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigte wider. Rund die Halfte der
weiblichen Angestellten und Arbeiterinnen hat eine vertragliche Arbeitszeit von weniger als 35 Stunden,
47,9 % haben eine Arbeitszeit von 35 bis 40 Stunden vereinbart und etwas iber zwei Prozent mehr als 40
Stunden.
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Tabelle 12: Arbeitsverhiltnis nach Geschlecht und Alter

Arbeits- Altersgruppe (Jahre) Gesamt
verhiltnis bis 24 25-34 35-44 45-54 55 u. dlter

(Anteil) % % % % % %
Minner

Vollzeit 89,2 91,4 95,1 95,9 91,2 93,5
Teilzeit 10,8 8,6 49 4,1 8,8 6,7
Gesamt 100 100 100 100 100 100
Frauen

Vollzeit 80,5 70,2 37,4 40,7 429 49,0
Teilzeit 19,5 29,8 62,6 59,3 57,1 51,0
Gesamt 100 100 100 100 100 100

5.1.2 Uberstunden/Mehrarbeit:Arbeitsumfang

Uberstunden und Mehrarbeit, teilweise in erheblichem Umfang, sind fiir die Beschiftigten eher die Regel
als eine Ausnahme. Nur rund ein Viertel der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer leistet in einer typi-
schen Arbeitswoche keinerlei Uberstunden. Bei einem guten Drittel der Beschiftigten fallen in einer typi-
schen Arbeitswoche bis zu fiinf Uberstunden an, bei einem weiteren Viertel sind es zwischen 5 und unter
10 Stunden pro Woche. Ein relativ hoher Anteil von 16,5 % der Beschiftigten berichtet von 10 und mehr
Uberstunden bzw. Mehrarbeit. Bei neun Prozent der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer fallen stindig
Uberstunden an; ein Viertel der Befragten berichtet, dass dies oft vorkommt und 23 % leisten manchmal
Mehrarbeit. Bei 44 % der Befragten fallen Uberstunden eher selten oder fast nie an. Dabei gelten lange Ar-
beitszeiten als Riskofaktoren fiir Diabetes (Kivimaki et al. 2014) und Herzkreislaufkrankheiten (Virtanen et
al. 2012; O’Reilly et al. 2013).

Ein knappes Drittel aller Beschéftigten arbeitet mehrmals im Monat zu ungiinstigen Arbeitszeiten, d.h. am
Wochenende (Samstag und/oder Sonntag) oder in der Nacht (zwischen 23 und 5 Uhr). Diesbeziiglich gibt
es keine nennenswerten Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Dagegen ist der Anteil an Beschiftigen
mit wechselnden oder rotierenden Schichten mit 31,5 % unter den Frauen etwas hoher als unter den Mén-
nern (25,9 %). Insgesamt arbeiten 28,5 % der Beschiftigten in wechselnden oder rotierenden Schichten.

Die tiberwiegende Mehrheit der Beschiftigten ist mit ihrer vertraglichen Arbeitszeit zufrieden (vgl. Tabelle
13). Sowohl bei Méannern als auch bei Frauen entspricht bei knapp vier Fiinfteln die vertragliche Arbeitszeit
den persdnlichen Wiinschen. Rund 15 % der Manner wiinschen sich eine Verkiirzung der Arbeitszeit, nur 5
% eine Verlangerung. Unter den Frauen ist die Verteilung ausgeglichener. Dort wiinschen sich 10 % eine
Verkiirzung und 12 % eine Verlingerung der Arbeitszeit.

Die Arbeitszeitwiinsche variieren mit der Art des Vertragsverhéltnisses. Jeder siebte Arbeitnehmende mit
einer Vollzeitstelle wiirde die Stundenzahl gerne reduzieren, wihrend gut jeder Fiinfte Teilzeitbeschiftigte
die vertragliche Arbeitszeit gerne aufstocken moéchte. Manner und Frauen verhalten sich in dieser Hinsicht
nahezu identisch. Genderspezifische Einschitzungen beruhen ausschlieRlich auf den unterschiedlich ho-
hen Vollzeit- bzw. Teilzeitquoten der Geschlechter. Familidre Verpflichtungen spielen nur eine sehr unter-
geordnete Rolle dabei.

Interessanterweise unterscheiden sich die Arbeitszeitwiinsche zwischen den Beschéftigten nur graduell in
Bezug auf ihre berufliche Stellung. Arbeiter/innen und Angestellte mit qualifizierten Tatigkeiten und mit
Fihrungsaufgaben verbalisieren ungefihr gleich héufig, dass sie eine Arbeitszeitreduzierung begriifen
wirden. Lediglich Angestellte mit ausfithrenden Tatigkeiten signalisieren, dass sie ihre Arbeitszeit eher
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ausdehnen moéchten. Auch Arbeitnehmer, die mehrfach im Monat Wochenend- oder Nachtarbeit leisten,
zielen geringfiigig hiufiger eine Aufstockung ihrer Arbeitszeit an. Dahinter stehen vermutlich Arbeitneh-
mer mit einem atypischen Beschiftigungsverhéltnis. Durch die gewiinschte Arbeitszeitausweitung wird

moglicherweise ein Normalarbeitsverhiltnis angestrebt.

Einen entscheidenden Einfluss auf den Wunsch, die Arbeitszeit beizubehalten oder zu verandern, haben
dagegen offensichtlich die Arbeitsanforderungen und -belastungen, gemessen mittels verschiedener Indi-
zes des COPSOQ. Uberdurchschnittlich hohe quantitative Arbeitsanforderungen, ein tiberdurchschnittli-
cher Work-Privacy-Conflict und ein tiberdurchschnittlicher Burnout-Wert kovariieren mit einem deutlich
hoheren Anteil von Personen, die sich eine Reduzierung der Arbeitszeit wiinschen. Eine hohe Belastung

erhoht offensichtlich den Wunsch, sich durch eine Arbeitszeitreduzierung zu entlasten.

Tabelle 13: Arbeitszeitwiinsche

Arbeitszeitwiinsche N Weniger Entspricht Mehr
Stunden (%) | Wunsch (%) | Stunden (%)
Gesamt 4.969 12,8 78,4 8,8
Geschlecht
Minner 2.613 15,2 79,2 5,7
Frauen 2.356 10,2 77,7 12,2
Stellenumfang
Vollzeit 3.574 16,0 80,5 3,5
Teilzeit 1.374 44 73,6 22,0
Stellenumfang nach Geschlecht
Minner, Vollzeit 2.314 16,0 80,1 40
Mainner, Teilzeit 165 45 65,8 29,7
Frauen, Vollzeit 1.203 16,2 81,2 2,6
Frauen, Teilzeit 1.266 44 74,7 20,9
Stellung im Beruf
Arbeiter/in 1.127 13,8 77,1 9,1
Angestellter mit...
...ausfiihrender Tatigkeit 773 10,6 73,4 16,1
...qualifizierter Tatigkeit 1.591 12,4 80,3 7,4
...eigenstindiger Tatigkeit 1.256 13,7 80,1 6,1
..umfassenden Flihrungsaufgaben 147 13,8 81,6 4,5
Sa./So./Nachtarbeit
Selten 3.379 12,5 79,7 7,8
Mehrmals im Monat 1.590 13,5 75,8 10,8
Quantitative Anforderungen*
Unterdurchschnittlich 850 6,3 83,9 9,8
Durchschnittlich 3.099 12,1 79,6 8,3
Uberdurchschnittlich 1.018 20,1 70,6 9,3
Work-Privacy-Conflict*
Unterdurchschnittlich 1.269 5,5 85,6 8,9
Durchschnittlich 2.910 11,6 80,1 8,3
Uberdurchschnittlich 788 29,0 60,9 10,1
Burnout-Symptome*
Unterdurchschnittlich 860 5,7 85,8 8,5
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Durchschnittlich 3.202 11,4 80,6 8,0

Uberdurchschnittlich 905 24,4 64,0 11,7

* Unter- bzw. iiberdurchschnittlich bei mehr als 1 Standard-abw. vom Mittelwert nach unten bzw.
oben.

~Entspricht die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit Ihren Wiinschen? Oder hitten Sie lieber einen Ver-
trag mit mehr Arbeitszeit oder einen Vertrag mit weniger Arbeitszeit?”

5.1.3  Entgrenzung Arbeits- und Freizeit

Die Moglichkeit, die Arbeitszeiten selber mitzubestimmen, ist fiir Arbeitnehmende ein hohes Gut. Der
Einfluss auf die eigenen Arbeitszeiten erreicht auf der Wichtigkeitsskala im Durchschnitt tiber alle Be-

schiftigte knapp 80 Punkte’ (vgl. Tabelle 14). Mit einem Unterschied von vier Punkten ist fir Frauen und
Teilzeitbeschiftigte die Selbstbestimmung etwas wichtiger als fiir Manner bzw. Vollzeitbeschiftigte. Inte-
ressanterweise ist dieser Aspekt jenen Arbeitnehmern wichtiger, die keine familidren Pflichten haben. Auf

die Frage, ob man mit den Selbstbestimmungsmaoglichkeiten beziiglich der Arbeitszeiten zufrieden sei,
zeichnet sich ein dhnliches Bild, wenn auch auf einem signifikant niedrigeren Niveau. Im Durchschnitt

uber alle Beschiftigten erreicht die Zufriedenheit mit der Selbstbestimmung der Arbeitszeit 65 Punkte.?
Dabei gibt es keine geschlechtsspezifischen Unterschiede. Teilzeitbeschéftigte zeigen sich minimal zufrie-

dener.

Tabelle 14: Selbstbestimmung beziiglich Arbeitszeiten

Selbstbestimmung der Arbeitszeit Wichtigkeit* Zufriedenheit*
N Mittelwert N Mittelwert

Gesamt 4995 | 79,8 4981 | 65,6

Geschlecht

Manner 2.631 | 77,8 2.622 | 65,7

Frauen 2.363 | 82,0 2.359 | 65,6

Stellenumfang

Vollzeit 3.597 | 78,8 3.587 | 64,9

Teilzeit 1.374 | 82,2 1.371 | 67,6

Familidre Pflichten

Kinder unter 14 Jahre oder Betreuung 3.290 | 78,6 3.283 | 65,0

Keine 1.704 | 82,0 1.698 | 67,0

Arbeitszeitwiinsche

Weniger Stunden 635 80,2 633 53,2

Entspricht Wunsch 3.891 | 79,8 3.884 | 68,3

Mehr Stunden 434 79,0 430 59,5

* Index von 0 - 100, 0 = sehr unwichtig/sehr unzufrieden, 100 = sehr wichtig/sehr zufrieden

,Bitte sagen Sie mir jetzt, wie zufrieden Sie mit den folgenden Aspekten Ihrer Arbeit sind. ... Thren

Moglichkeiten Ihre Arbeitszeiten selbst zu bestimmen?“

»Wie wichtig sind [hnen personlich die folgenden Aspekte bei Ihrer Arbeit? ... die Moglichkeit, Thre

Arbeitszeiten selbst zu bestimmen?“

7 Index von 0 - 100, 0 = sehr unwichtig, 100 = sehr wichtig.
8 Index von 0 - 100, 0 = sehr unzufrieden, 100 = sehr zufrieden.

47



Gewiinschte und erlebte Qualitdt der Arbeit
Detailanalysen: Arbeitszeiten, Familie und Beruf

Es besteht also eine deutliche Liicke zwischen der Wichtigkeit und der Zufriedenheit in Hinblick auf die
Wabhl der Arbeitszeiten. Diese Dissonanz wird besonders greifbar, wenn man die Arbeitszeitwiinsche mit in
Betracht zieht. Unabhingig davon, ob die derzeitige Arbeitszeit dem eigenen Wunsch entspricht oder ob
eine Reduzierung bzw. eine Ausweitung der Arbeitszeiten gewiinscht wird, liegt der Wert fiir die Wichtig-
keit der selbstbestimmten Arbeitszeiten bei den Befragten bei rund 80 Punkten. Das Maf$ an Zufriedenheit
mit den Selbstbestimmungsmaoglichkeiten der Arbeitszeit liegt allerdings bei Personen, bei denen der Um-
fang der Arbeitszeit ihrem Wunsch entspricht deutlich hoher (68,3 Punkte fir Zufriedenheit) als bei jenen,
die gerne weniger (53,2 Punkte fiir Zufriedenheit) bzw. gerne mehr arbeiten wiirden (59,5 Punkte). Ruft
man in Erinnerung, dass Arbeitnehmer, die eine Reduzierung ihrer Arbeitszeit anstreben, héhere quantita-
tive Arbeitsanforderungen, ein hoheres Konfliktpotenzial zwischen Beruf und Privatem haben und im
Durchschnitt einen hoheren Burnout-Wert aufweisen, dann wird die hohere Unzufriedenheit mit unzu-
reichenden Selbstbestimmungsmoglichkeiten bei dieser Zielgruppe unmittelbar greifbar.

Die Digitalisierung der Arbeitswelt und der grof¥flachige Einsatz moderner Kommunikationsmedien im
beruflichen und auflerberuflichen Alltag haben Konsequenzen fiir Arbeitsablaufe, Reaktionsgeschwindig-
keit und Arbeitsverdichtung. Dieser vielfach untersuchte Zusammenhang zwischen Technik und Arbeit
hat noch einen Nebenaspekt, der zunehmend in den Fokus riickt. Durch den hohen Verbreitungsgrad von
mobiler Kommunikationstechnologie (Handys, Smartphone, Tablets, Laptops) steigt die Erreichbarkeit
von Arbeitnehmenden auch aufierhalb des Biiro- oder Werkskontextes erheblich. Umgekehrt besteht fiir
die Beschiftigten die Option, auch aufierhalb des Arbeitskontextes Emails anzunehmen, unerledigte Tele-
fonate zu fithren oder Arbeiten zu verrichten. Es kommt dadurch potenziell zu einer Aufweichung von
Grenzen zwischen der Arbeitswelt im Biiro- oder Werkkontext und der persénlichen Sphire in Familie
und Freizeit.

Wie weit diese Entgrenzung vorangeschritten ist, wurde im Rahmen der Erhebung untersucht. Die Be-
schiftigten sollten angeben, ob sie der Aussage ,,Die modernen Kommunikationsmittel wie E-Mail, Handy
oder Internet machen meine Freizeit haufig zur Arbeitszeit” zustimmen oder widersprechen (vgl. Tabelle
15). Dieser Aussage stimmen 17,2 % uneingeschrankt zu, rd. 10 % zeigen sich unentschieden; 73 % stimmen
der Aussage nicht zu Die Entgrenzung von Arbeit und Freizeit hat also ein beachtliches Ausmaf?.

Die Antworten der verschiedenen Zielgruppen geben interessante Einblicke in die unterschiedlichen Wel-
ten der Beschiftigtengruppen. Angestellte berichten doppelt so hdufig von einer Umfunktionierung der
Freizeit wie Arbeiter/innen. Eine differenzierte Analyse nach der Art der Tétigkeit zeigt, dass das Ausmaf
der Entgrenzung bei Angestellten mit dem Grad der Verantwortung steigt. Personen mit Personalverant-
wortung und Angestellte mit eigenstindiger Tétigkeit berichten jeweils zu 29 % von einem Verschwimmen
von Arbeit und Freizeit. Angestellte mit umfassenden Fiihrungsaufgaben stimmen sogar zu knapp 39 %
der Aussage zu, dass die modernen Kommunikationsmittel ihre Freizeit hdufig zur Arbeitszeit machen.

Tabelle 15: Entgrenzung der Arbeitszeit durch moderne Kommunikationsmittel

Entgrenzung der Freizeit | N Stimme zu (%) | Unentschieden ( %) | Stimme nicht zu ( %)
Gesamt 4995 | 17,2 9,8 73,0

Geschlecht

Minner 2.630 | 20,4 10,5 69,1

Frauen 2.365 | 13,6 9,0 77,4

Stellenumfang

Vollzeit 3.595 | 19,6 10,4 70,0

Teilzeit 1.377 | 11,0 8,0 81,0

Stellung im Beruf
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Arbeiter/in 1.130 | 8,6 8,1 83,3
Angestellter mit...

..ausfithrender Tatigkeit 772 10,5 9,8 79,7
...qualifizierter Tatigkeit 1.594 | 15,1 9,3 75,6
...eigenstindiger Tatigkeit 1.269 | 28,9 12,0 59,0
..umfassenden Fiihrungs- 152 38,8 10,9 50,3
aufgaben

Vorgesetztenfunktion

Ja 1.398 | 29,0 9,1 61,9
Nein 3.589 | 12,5 10,1 77,4
»,Die modernen Kommunikationsmittel wie E-Mail, Handy oder Internet machen meine Freizeit hdu-
fig zur Arbeitszeit”

Wird diese Entgrenzung von den Beschiftigten als Belastung gesehen? Im Rahmen einer Querschnitterhe-
bung lasst sich ein solcher Zusammenhang nicht kausal belegen. Es gibt allerdings starke Indizien dafir,
dass die Entdifferenzierung von Arbeit und Freizeit nicht spurlos an den Betroffenen vorbeigeht. Personen,
die von einer Entgrenzung betroffen sind, berichten hiufiger tiber tiberdurchschnittlich hohe quantitative
Anforderungen und von Konflikten zwischen Arbeit und Privatem (vgl. Tabelle 16).

Tabelle 16: Entgrenzung der Arbeitszeit und Indikatoren der Belastung

Entgrenzung der Freizeit Stimme zu (%) | Unentschieden (%) | Stimme nicht zu ( %)
Quantitative Anforderungen*

Unterdurchschnittlich 7,1 12,4 20,0

Durchschnittlich 50,3 65,3 64,8
Uberdurchschnittlich 426 22,4 15,2

N 859 488 3.646
Work-Privacy-Conflict*

Unterdurchschnittlich 9,4 15,4 30,6

Durchschnittlich 58,0 69,6 57,2
Uberdurchschnittlich 32,6 15,0 12,2

N 858 489 3.644
Burnout-Symptome*

Unterdurchschnittlich 10,2 12,8 19,6

Durchschnittlich 63,5 66,5 64,4
Uberdurchschnittlich 26,4 20,7 16,0

N 859 489 3.645

* Unter- bzw. iberdurchschnittlich bei mehr als 1Standard-abw. vom Mittelwert nach unten bzw.
oben.

»,Die modernen Kommunikationsmittel wie E-Mail, Handy oder Internet machen meine Freizeit hdufig
zur Arbeitszeit”

Auch der Indexwert fiir die Burnout-Symptomatik ist bei diesen Personen im Durchschnitt etwas hoher.
Dieser deskriptive Befund gibt zu denken und sollte Anstof} sein, die Auswirkungen der Entgrenzung von
Arbeit und Freizeit auf die psychische Gesundheit in einer Langsschnittuntersuchung zu untersuchen.
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5.2 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Ein Aspekt, auf den im Zusammenhang mit der Qualitit der Arbeit in dieser Studie ein besonderes Au-
genmerk gelegt wird, ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie als zentraler Teilbereich der Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben. In diesem Zusammenhang ist sowohl die Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit
mit Kindererziehungsaufgaben als auch mit familialen Pflegeaufgaben von Relevanz. Um eine Vereinbar-
keit beruflicher mit familialen Aufgaben zu gewihrleisten, sind nicht nur unterstiitzende Rahmenbedin-
gungen des Staates, wie z.B. eine Betreuungsinfrastruktur und sozialrechtliche Leistungen, notwendig.
Auch den konkreten Bedingungen am Arbeitsplatz, d.h. der Frage, inwiefern die Unternehmen familien-
bewusst handeln und damit ihre Beschéftigten bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf unterstiitzen,
kommt in diesem Bereich eine zentrale Rolle zu.

5.2.1  Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Kontext von Arbeitsqualitat

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist erst in den letzten Jahrzehnten durch den Wandel der Ge-
schlechterrollen sowie dessen Folgen (Geburtenriickgang und Fachkriftemangel) zu einer zentralen gesell-
schaftlichen Aufgabe und damit auch zu einem bedeutenden Aspekt der Arbeitsqualitit geworden (Gerlach
& LaRR 2012b: 29f.; Saltzstein et al. 2001: 452): Bis in die 1970er Jahre hinein machte das traditionelle Erndh-
rermodell, bestehend aus einem vollzeitbeschiftigten Ehemann und einer nichterwerbstitigen Ehefrau,
die simtliche familialen Aufgaben tibernahm, eine strikte Trennung zwischen Erwerbs- und Familienar-
beit und damit einen starr organisierten Arbeitsablauf moglich. Mit der Zunahme der Erwerbsbeteiligung
von Frauen, insbesondere auch von Miittern, und dem aufkommenden Wunsch von Vitern, sich stiarker in
die Familienarbeit einzubringen, verlor das traditionelle Arbeitsteilungsmodell an Riickhalt und Fragen
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf erfuhren zunehmende Relevanz. Studien zufolge ist die Verein-
barkeit von Familie und Beruf bei der Wahl der Arbeitgebenden heute bereits genauso wichtig wie ein
gutes Gehalt (Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2010; Ernst & Young 2014).
Zukunftig wird der Stellenwert der Vereinbarkeit weiter steigen: Nicht nur wird eine egalitire Arbeitstei-
lung zwischen den Geschlechtern zunehmend zur Regelorientierung der Menschen in Deutschland, son-
dern zukiinftig wird - bedingt durch den demographischen Wandel - eine steigende Anzahl Beschiftigter
zusitzlich mit Aufgaben der Angehoérigenpflege betraut sein (Gerlach & LaR 2012a: 256).

Entsprechend sehen heute die gingigen arbeitswissenschaftlichen Definitionen und Messansétze von Ar-
beitsqualitit die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und insbesondere Familie als einen Kernbe-
standteil von Arbeitsqualitit. Bereits 2008 identifizierte die ILO in ihrem Konzept zur Messung men-
schenwirdiger Arbeit (decent work) die Vereinbarkeit von Beruf, Familien- und Privatleben (Combining
work, family and personal life) als einen zentralen Aspekt von decent work (International Labour Orga-
nization 2008). Unter anderem hieran anknilipfend entwickelte eine von UNECE, ILO und Eurostat initiier-
te Task Force einen international anerkannten Indikatorrahmen zur Messung der Qualitit der Arbeit. Ne-
ben Aspekten wie ,Sicherheit am Arbeitsplatz und ethische Aspekte der Arbeit“ oder ,Einkommen und
indirekte Arbeitgeberleistungen® identifizierte die Task Force auch , Arbeitszeit und Ausgleich beruflicher
und privater Belange*“ als eine von sieben zentralen Dimensionen der Arbeitsqualitdt, wobei der Bereich
Familie innerhalb der privaten Belange im Vordergrund steht (Kérner et al. 2010b). Auch das Statistische
Bundesamt rekurriert seither in seinen Verdffentlichungen zum Thema ,,Qualitit der Arbeit” auf diese
sieben konstituierenden Dimensionen von Arbeitsqualitit (Kérner et al. 2010a, 2012) und erkennt damit
die grofle Bedeutung des Ausgleichs von Beruf und Familie fiir die Arbeitsqualitét an.

Im Rahmen der INQA-Studie ,,Was ist gute Arbeit - Anforderungen aus der Sicht von Erwerbstéitigen?“
(Fuchs 2006) flieRt die Vereinbarkeit von Beruf und Familie als zentraler Aspekt der Arbeitsqualitit jedoch
nur randstindig in die Analysen mit ein. So formulieren die Autoren zwar den Anspruch ,Ansatzpunkte
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flr eine repréisentative ‘Gesamtarbeitsbilanz® zu schaffen, die sowohl die berufliche als auch die aufRerbe-
rufliche Lebenswelt umfasst“ (Fuchs 2006: 133). Im Bericht finden sich jedoch nur wenige Passagen zu die-
ser Thematik. Dennoch wird die Relevanz von Vereinbarkeitsfragen fiir die Beschiftigten durch den Be-
richt prinzipiell bestitigt: So empfinden 47 % der ménnlichen und 56 % der weiblichen Beschéftigten Son-
derurlaub fiir Pflegeaufgaben als wichtig bzw. sehr wichtig fiir gute Arbeit. 39 % der mannlichen Beschif-
tigten und 53 % der weiblichen Beschiftigten messen der Anpassung der Arbeitszeitlage an personliche
Bedurfnisse (sehr) hohe Bedeutung fiir gute Arbeit zu, und 17 % bzw. 30 % empfinden eine Unterstiitzung
bei der Kinderbetreuung durch den Betrieb als wichtig bzw. sehr wichtig flir gute Arbeit (Fuchs 2006: 144).
Auch wenn der Bericht keine differenzierteren Angaben macht, ist zu vermuten, dass diese Anteile inner-
halb der Gruppe der Betroffenen, d.h. derjenigen mit Familienpflichten, noch weitaus héher liegen.

Entgegen der Konzeption von Arbeitsqualitit, wie sie vom Statistischen Bundesamt vertreten wird, geht
die Vereinbarkeit von beruflichen und privaten/familialen Anforderungen im Rahmen der INQA-Studie
sowie ihrer Nachfolgestudien auf Basis des DGB-Index ,Gute Arbeit” nicht oder nur indirekt in die Bemes-
sung von Arbeitsqualitit ein (Fuchs 2006; DGB-Index Gute Arbeit 2007, 2010). Eine gute Vereinbarkeit von
Beruf und Familie wird in diesen Studien vielmehr als die Folge einer hohen Arbeitsqualitit aufgefasst: Je
schlechter die Arbeitsqualitit der Beschiftigten, desto eher erleben diese eine Doppelbelastung und Ein-
schrankungen im aufierberuflichen Umfeld. Zudem sinkt mit abnehmender Arbeitsqualitat die Moglich-
keit, Familien- und Hausarbeit als guten Ausgleich zur beruflichen Arbeit zu sehen (Fuchs 2006: 133f.).

Mit dem Hinweis auf Doppelbelastungen einerseits und einen guten Ausgleich andererseits verdeutlicht
Fuchs (2006), dass das Zusammenspiel der familialen und der beruflichen Sphére unter zwei Blickwinkeln
betrachtet werden muss: einerseits als konkurrierende und teilweise konfligierende Bereiche, andererseits
jedoch auch als Bereiche, die sich gegenseitig bereichern und unterstiitzen konnen. Bisher wurde in der
Literatur jedoch zumeist einseitig auf die Konkurrenzsituation dieser beiden Bereiche um Zeit und Energie
und deren Inkompatibilitit fokussiert, was sich in den Begrifflichkeiten ,Vereinbarkeitskonflikt* bzw.
~work-family conflict“ widerspiegelt. Laut der einschligigen Definition von Greenhaus & Beutell (1985: 77)
handelt es sich beim work-family conflict um ,,a form of interrole conflict in which the role pressures from
the work and family domains are mutually incompatible in some respect. That is, participation in the work
(family) role is made more difficult by virtue of participation in the family (work) role.” Dabei ldsst sich der
Vereinbarkeitskonflikt entsprechend seiner Richtung weiter differenzieren in Beruf-Familie-Konflikte
(work interference with family), d.h. durch Anforderungen der Erwerbsarbeit verursachte Konflikte im
familialen Bereich, einerseits und Familie-Beruf-Konflikte (family interference with work), d.h. durch fa-
miliale Anforderungen verursachte Konflikte im beruflichen Bereich andererseits (z.B. Shockley & Singla
2011). Die Vereinbarkeit dieser beiden Lebensbereiche erweist sich in Deutschland als deutlich schwieriger
als z.B. in den skandinavischen Lindern oder Frankreich (Riiling & Kassner 2007; Luci 2011). Vor allem
Frauen sehen sich hiufig mit inkompatiblen beruflichen und familialen Anforderungen konfrontiert und
verzichten bzw. verzichteten entweder auf ein volles berufliches Engagement - wie der hohe Anteil un-
freiwillig teilzeitbeschiftigter Miitter bezeugt (Peuckert 2008: 239f.) - oder auf eine Familiengriindung oder
-erweiterung — wie die im internationalen Vergleich niedrige Geburtenrate Deutschlands andeutet. So
werden aufgrund erwarteter Vereinbarkeitsprobleme viele Kinderwiinsche aufgeschoben und resultieren
spater in ungewollter Kinderlosigkeit. Demgegeniiber sind insbesondere Frauen, die ihre beruflichen wie
familialen Ziele gleichermafen verfolgen, mit Zeitstress und einer Doppelbelastung konfrontiert (Peuckert
2008: 243). Méanner hingegen wollen sich zunehmend stirker in der Familienarbeit engagieren (z.B. Henry-
Huthmacher & Schmitz 2010: 17ff; Gerlach et al. 2013: 12), sehen sich dabei jedoch hiufig strukturellen und
normativen Hindernissen gegeniiber (z.B. Gesterkamp 2005).

Diverse Studien weisen auf die Gefahren fiir die Betroffenen hin, die mit einer schlechten Passung des
beruflichen und des familialen Bereichs verbunden sein konnen: So betonen Semmer & Mohr (2001) in
ihrem Uberblick tiber Ergebnisse der arbeitspsychologischen Stressforschung, dass Konflikte zwischen
beruflichen und familialen Anforderungen konsistente Zusammenhéinge zu Stresssymptomen aufweisen,
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und fordern entsprechend eine stirkere wissenschaftliche Beriicksichtigung des Gesamtkontextes von
Belastungen unterschiedlicher Rollen und Lebensbereiche. Ahnlich weisen Cramm et al. (1998) auf die
gesundheitlichen Gefahren von Vereinbarkeitsproblemen hin. So zeigen sie auf Basis einer Langs-
schnittanalyse, dass eine Erwerbstitigkeit sich generell zwar positiv auf die Gesundheit von Frauen aus-
wirkt, dieser positive Effekt aber beinahe vollstindig aufgewogen wird, sobald durch das Vorhandensein
kleiner Kinder eine Doppelbelastung vorliegt. Die Autoren vermuten als Ursache eine mangelnde Ab-
stimmung zwischen den Strukturen des Familien- und des Beschiftigungssystems, welche (Zeit-)Konflikte
verursachen und zu einem erhdhten Risiko einer gesundheitlichen Uberlastung fiihren. Auch neuere Stu-
dien bestitigen die Risiken des Vereinbarkeitskonflikts. So weisen Jacobshagen et al. (2005) anhand eines
Samples von Topmanagern eines Schweizer Groftkonzerns Zusammenhinge zwischen dem Beruf-
Familie-Konflikt und den drei Befindensparametern Irritation, psychosomatischen Beschwerden und
arbeitsbezogener Depressivitit nach. Dartiber hinaus kommt dem Beruf-Familie-Konflikt der Studie nach
eine Mediatorrolle zwischen arbeitsbezogenen Stressoren und der Beeintrichtigung des Befindens zu.
Weiterhin zeigen Niibling et al. (2012) anhand einer Untersuchung der Arbeitssituation von Lehrkréften
mittels des COPSOQ einen Zusammenhang zwischen dem work-privacy Konflikt und dem allgemeinen
Gesundheitszustand sowie der Betroffenheit von Burnout. Im Langsschnitt zeigen sich mit Blick auf Ver-
einbarkeitskonflikte Anhaltspunkte fiir eine ,Verlustspirale“: Personen, denen bereits Ressourcen in einem
bestimmten Bereich fehlen, neigen zu einem weiteren Verlust von Ressourcen. Dementsprechend kénnen
Demerouti et al. (2004) anhand von drei aufeinanderfolgenden Messzeitpunkten aufzeigen, dass sich Ar-
beitsdruck, Vereinbarkeitskonflikte und Erschépfung jeweils wechselseitig bedingen.

Wihrend die negative Seite des Verhéltnisses von Familie und Beruf somit bereits gut beleuchtet wurde,
findet eine wissenschaftliche Analyse der positiven Aspekte dieses Zusammenspiels im Sinne einer gegen-
seitigen Bereicherung seltener statt. Dies schlédgt sich auch in einer gewissen begrifflichen Uneinigkeit
nieder, wie sich in dem parallelen Gebrauch von z.B. ,work-family facilitation“ oder ,,work-family enrich-
ment” zeigt (Voydanoff 2004: 399). Laut Voydanoff (2004: 399) beschreibt der Begriff work-family facilita-
tion ,,a form of synergy in which resources associated with one role enhance or make easier participation
in the other role®. Die Einbindung in eine Familie kann sich somit positiv auf die Bewiltigung beruflicher
Aufgaben auswirken, und umgekehrt wirkt das Nachgehen einer Erwerbstitigkeit positiv auf die Bewalti-
gung familialer Aufgaben zuriick. Ahnlich weist die INQA-Studie darauf hin, dass der Lebenspartner bzw.
die -partnerin und die Familie fiir Beschiftigte eine zentrale soziale Ressource darstellen, die einerseits das
Wohlbefinden direkt positiv beeinflussen, und andererseits durch ihre Unterstiitzungsfunktion mogliche
Belastungen der Arbeit abpuffern kann (Fuchs 2006: 51). In diesem Zusammenhang haben Kalveram et al.
(2004: 208) anhand einer Tagebuchstudie von Automobilarbeitenden mit Kindern zeigen kénnen, dass die
soziale Unterstlitzung durch den Partner bzw. die Partnerin als Ressource fungiert und bei der Bewalti-
gung beruflicher Stresseffekte hilft. Andererseits fiihren Konflikte in der Partnerschaft jedoch auch zu
vermehrten Konflikten und Belastungen bei der Arbeit.

5.2.2  Effekte betrieblicher Familienpolitik

Betriebliche Familienpolitik kann mafigeblich zu einer gelingenden Vereinbarkeit von Familie und Beruf
beitragen. Hierdurch zeitigt sie positive Effekte auf drei Ebenen: erstens auf der Mikroebene der einzelnen
Beschiftigten (und deren Familien), zweitens auf der Mesoebene des Betriebs bzw. Unternehmens sowie
drittens auf der gesamtgesellschaftlichen Ebene. Im Rahmen dieses Projektes, das auf den einzelnen Be-
schiftigten und seine Arbeitsbedingungen fokussiert, stehen dabei die individuellen Effekte im Vorder-
grund.’ Individuelle Effekte betrieblicher Familienpolitik zeigen sich in Hinsicht auf zwei unterschiedliche

° Vergleiche zu den betrieblichen Effekten betrieblicher Familienpolitik z.B. Schneider et al. (2008) sowie zu ausgewihlten gesamtgesell-
schaftlichen Effekten Gerlach & LaR (2012a).
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Adressatengruppen: einerseits mit Blick auf aktuell Erwerbstétige und andererseits mit Blick auf Personen,
die die Erwerbsarbeit familienbedingt unterbrechen bzw. aufgeben mussten.

Beziiglich der erstgenannten Zielgruppe aktuell Beschiftigter zeigen diverse Studien auf, dass betriebliche
Familienpolitik dazu beitrigt, den Vereinbarkeitskonflikt zu verringern und damit mittelbar Gesundheits-
risiken zu reduzieren sowie die Zufriedenheit der Beschéftigten sowohl mit der Arbeit als auch mit dem
Familienleben zu erhéhen. Fiir Deutschland zeigt zum Beispiel eine Studie von Krisor et al. (2011) zu Be-
schiftigten mit Kinderbetreuungsaufgaben und/oder mit Aufgaben der Angehorigenpflege, dass eine fa-
milienbewusste Unternehmenskultur, insbesondere eine familienbewusste Arbeitszeit, den Beruf-Familie-
Konflikt der Beschiftigten reduziert. Auch Wiese (2004) findet einen negativen Effekt einer familienunter-
stiitzenden Organisationskultur auf den Beruf-Familie-Konflikt, welcher seinerseits das Wohlbefinden
(Auftreten negativer Emotionen) negativ beeinflusst und dartiber indirekt auch die Arbeitszufriedenheit
beeintrichtigt. Dartiber hinaus findet die Autorin auch eine direkte positive Beeinflussung des Wohlbefin-
dens (Auftreten positiver Emotionen) sowie der Arbeitszufriedenheit durch eine familienunterstiitzende
Unternehmenskultur. Die (weitaus zahlreichere) internationale Forschung zu dieser Thematik, die insbe-
sondere aus dem angelsichsischen Raum stammt, untermauert und erweitert die Befunde von Krisor et al.
(2011) sowie Wiese (2004) zu den positiven Effekten betrieblicher Familienpolitik auf die Vereinbarkeitssi-
tuation sowie die Lebens- und Arbeitszufriedenheit und Gesundheit der Beschiftigten (z.B. Beauregard
2011; Voydanoff 2004; Hill 2005; Frye & Breaugh 2004; Saltzstein et al. 2001; Ezra & Deckman 1996).

Mit Blick auf die zweite Zielgruppe der familienbedingt nicht Erwerbstitigen kann betriebliche Familien-
politik dazu beitragen, dass die Erwerbstitigkeit zur Ubernahme von Familienaufgaben nicht mehr oder
nur noch fiir einen kiirzeren Zeitraum unterbrochen werden muss. Die negativen Effekte einer (unfreiwil-
ligen) Erwerbsunterbrechung bzw. -reduktion zeigt dabei eine Studie auf Basis des Sozio-oekonomischen
Panels (Berger 2009) auf: Die Erwerbstatigkeit ibt neben dem positiven Effekt auf das Haushaltseinkom-
men auch einen entscheidenden Einfluss auf das Wohlbefinden von Miittern aus. So sind vollzeitbeschif-
tigte Miitter der Studie nach am zufriedensten, wihrend eine familienbedingte Nichterwerbstitigkeit oder
Teilzeitbeschiftigung die Zufriedenheit verringert. Der negative Einfluss familienbedingter Erwerbsreduk-
tionen erweist sich mit Blick auf die Zufriedenheit von Miittern dabei als gravierender als der Einfluss von
Arbeitslosigkeit.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf einen zentralen Be-
standteil von Arbeitsqualitat darstellt. Eine gute Vereinbarkeit fithrt zu einer gegenseitigen Bereicherung
der beiden Lebensbereiche, wihrend Vereinbarkeitskonflikte negative Effekte auf das Wohlbefinden und
die Gesundheit der Betroffenen und deren Familie nehmen kénnen. Familienbewusste Personalpolitik
kann mafdgeblich zu einer gelingenden Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitragen und damit die ne-
gativen Effekte von Konflikten abwenden bzw. positive Effekte auf die Zufriedenheit und die Gesundheit
der Beschiftigten ausiiben. Inwiefern die Betriebe in Deutschland aus Beschiftigtensicht bereits als fami-
lienbewusst gelten konnen und von welchen Faktoren das Ausmaf betrieblichen Familienbewusstseins
abhingt, steht im Fokus der aktuellen Studie.
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5.2.3  Analysestichprobe des Bereichs Vereinbarkeit

Eines der Kernstiicke des Themenbereichs ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf” ist die Messung des Fa-
milienbewusstseins der Arbeitgebenden mithilfe des FFP-Index. Um den gesamten Bereich mit ein und
derselben Stichprobe analysieren zur konnen, wurde im Vorhinein das Antwortverhalten der Befragten
mit Blick auf fehlende Angaben beim FFP-Index Uiberpriift.

Zur Festlegung der Anzahl zu tolerierender fehlender Werte wurden zwei Kriterien herangezogen: Einer-
seits das Elbowkriterium und andererseits ein inhaltliches Kriterium. Zur Bestimmung des Elbowkriteri-
ums werden die Beobachtungen in der Reihenfolge ihrer fehlenden Werte in einem Koordinatensystem
abgetragen (vgl. ausfiihrlicher Backhaus et al. 2011: 359ff). Die resultierende Kurve zeigt bei dem vorliegen-
den Datensatz einen sichtbaren Knick bzw. Ellbogen bei zwei fehlenden Werten (vgl. Abbildung 11). Ent-
sprechend werden Fille mit mehr als zwei fehlenden Werten von der weiteren Datenanalyse im Themen-
bereich Vereinbarkeit von Familie und Beruf ausgeschlossen. Dies betrifft insgesamt 218 Fille.

Abbildung 11: Fehlende Werte und Elbowkriterium
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Wie oben dargelegt, handelt es sich bei der in dieser Studie verwendeten Skala um eine gekiirzte Version
des urspriinglichen FFP-Index. Da in der gekiirzten Skala die einzelnen Dimensionen durch nur drei bis
vier [tems abgebildet werden, ist die Verteilung der zwei nach dem Elbowkriterium zuldssigen fehlenden
Werte auf die einzelnen Dimensionen relevant. Um sicherzustellen, dass kein Item allein eine gesamte
Dimension reprisentiert, wurde als zusatzliches inhaltliches Kriterium festgelegt, dass fiir jede Dimension
stets mindestens zwei [tems glltige Angaben aufweisen miissen. Aufgrund dieses Inhaltskriteriums muss-
ten weitere 29 Fille von der Analyse ausgeschlossen werden. Insgesamt reduziert sich so die Stichprobe
von 5.004 auf 4.757 Befragte (gewichtet entspricht dies 4.752 Fillen). Tabelle 17 vergleicht die Gesamtstich-
probe mit der fiir den Bereich Vereinbarkeit verwendeten Teilstichprobe, aufgeschliisselt nach Alter und
Geschlecht.!?

1% Die Fallzahlen summieren sich aufgrund fehlender Angaben bei Alter und Geschlecht nicht auf 4.752 Fille.
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Tabelle 17: Vergleich Gesamtstichprobe und Analysestichprobe

Gesamtstichprobe Analysestichprobe
Geschlecht Geschlecht
Alter mann- weiblich | Gesamt | minn- weiblich | Gesamt
lich lich
bis 24 Anzahl 274 199 473 243 190 433
Jahre % der Gesamtzahl | 5,5% 4,0 % 9,5% 51% 4,0 % 9,2 %
25-34 Anzahl 519 422 941 489 400 889
Jahre % der Gesamtzahl | 10,4 % 8,5 % 18,9 % 10,3 % 8,5% 18,8 %
35-44 Anzahl 589 536 1125 561 516 1077
Jahre % der Gesamtzahl | 11,8 % 10,8 % 22,6 % 11,9 % 10,9 % 22,8 %
45-54 Anzahl 796 811 1607 759 779 1538
Jahre % der Gesamtzahl | 16,0 % 16,3 % 32,3 % 16,0 % 16,5 % 32,5 %
55 Jahre Anzahl 445 388 833 420 372 792
und alter % der Gesamtzahl | 8,9 % 7.8 % 16,7 % 8,9 % 7,9 % 16,7 %
Gesamt Anzahl 2623 2356 4979 2472 2257 4729
% der Gesamtzahl | 52,7 % 47,3 % 100,0 % 52,3% 47,7 % 100,0 %

Der Vergleich der Gesamtstichprobe mit der Teilstichprobe fiir den Bereich Vereinbarkeit zeigt keine nen-
nenswerten Unterschiede zwischen den zwei Stichproben auf, wenngleich der Anteil an Frauen in der
Analysestichprobe leicht erh6ht ist und der Anteil jiingerer Befragter zugunsten von Befragten im mittle-
ren Alter leicht sinkt.

5.2.4  Vereinbarkeitsanforderungen

Betrachtet man die in Abbildung 12 dargestellte Zusammensetzung der Stichprobe mit Blick auf Haus-
haltsformen, so wird deutlich, dass die Mehrheit der Befragten (71 %) mit einem Partner zusammenlebt.
Die grofite Gruppe darunter sind mit insgesamt 47 % Personen, die mit ihrem Partner, aber ohne Kinder!
zusammenleben. 24 % der Befragten leben mit ihrem Partner und Kindern zusammen. Zusammen mit 3 %
Alleinerziehenden haben somit 27 % der Befragten Kinder im Haushalt. Dabei haben die befragten Manner
mit 28 % leicht hdufiger Kinder als die befragten Frauen mit 26 %.

1 Ist in diesem Kapitel von Kindern die Rede, so sind Kinder unter 14 Jahren gemeint. Da der Betreuungsaufwand und damit die Vereinbar-
keitsanforderungen der Beschaftigten mit zunehmendem Alter der Kinder sinken, ist der Fokus auf jiingere Kinder im Haushalt not-
wendig. Wenn somit ein Haushalt als ,,ohne Kinder klassifiziert wird, so bedeutet dies, dass keine Kinder bis 14 Jahren im Haushalt
wohnen; altere Kinder kénnen durchaus vorhanden sein.
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Abbildung 12: Lebensformen der Beschiftigten (in %)
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Uber alle Lebensformen hinweg pflegen oder betreuen zudem knapp 10 % der Befragten eine hilfebediirf-
tige Person. Insgesamt weisen damit 35 % der Befragten einen Bedarf an einer gelingenden Vereinbarkeit
von Beruf mit familidren Pflichten auf, wie in Abbildung 13 dargestellt. Von dieser Gruppe mit Familien-
pflichten widmet sich die grofie Mehrheit mit 72 % der Betreuung und Erziehung von Kindern. 22 % sind
mit der Pflege von hilfebediirftigen Personen betraut, und 6 % nehmen sowohl Kindererziehungs- als auch
Pflegeaufgaben wahr.

Abbildung 13: Familienpflichten der Beschiftigten
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Von den Befragten mit Kindern wohnt gut die Hélfte (53 %) mit einem Kind unter 14 Jahren zusammen,
gut 37 % mit zwei Kindern und gut 9 % mit drei oder mehr Kindern. Durchschnittlich wohnen 1,6 Kinder
im Haushalt; bei den befragten Vitern sind es mit 1,7 Kindern leicht mehr als bei den befragten Miittern
mit 1,5 Kindern. Wie Abbildung 14 verdeutlicht, unterscheidet sich auch das Alter des jiingsten Kindes
nach dem Geschlecht des Befragten: Wiahrend sich die Anteile an Miittern und Vitern mit einem jingsten
Kind im Kindergarten- oder Grundschulalter kaum unterscheiden, haben Viter tiberproportional hdufig
ein jiingstes Kind im Alter bis zu 2 Jahren, und Miitter haben demgegeniiber deutlich héufiger ein jingstes
Kind zwischen 10 und 13 Jahren im Haushalt. Entsprechend unterscheidet sich auch das durchschnittliche
Alter des jiingsten Kindes, indem es bei Vitern 6,3 und bei Miittern 7,9 Jahre betrégt (gesamt: 7,1 Jahre).
Dieses Muster entspricht der Tatsache, dass in Deutschland tiberwiegend die Frauen fir die Betreuung und
Erziehung der Kinder zustindig sind und daher im jiingeren Alter der Kinder haufig nicht erwerbstitig
sind. Auch die Pflege von Angehorigen wird hdufiger von Frauen als von Médnnern iibernommen: In der
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Stichprobe geben 8 % der médnnlichen Befragten und 12 % der weiblichen Befragten an, eine hilfebedrfti-
ge Person zu pflegen bzw. zu betreuen.

Abbildung 14: Alter des jiingsten Kindes
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Auch innerhalb der Gruppe der Frauen zeigen sich Unterschiede mit Blick auf das Vorhandensein von
Familienpflichten, je nachdem, ob es sich um eine Fihrungskraft handelt oder nicht (vgl. Abbildung 15). So
leben Frauen, die angeben, fiir andere Beschiftigte die Vorgesetzte zu sein, mit 77 % haufiger ohne Kinder
im Haushalt als andere Frauen mit 73 %. Die durchschnittliche Kinderzahl vorgesetzter Miitter unterschei-
det sich mit 1,4 allerdings kaum von derjenigen der ibrigen Miitter mit 1,5 Kindern. Auch das durch-
schnittliche Alter des jiingsten Kindes ist bei Miittern in Fithrungspositionen mit 7,8 Jahren dhnlich zu
dem der Ubrigen Mitter (8,0 Jahre). Vorgesetzte und nicht vorgesetzte Frauen unterscheiden sich jedoch
merklich mit Blick auf die Wahrnehmung von Pflegeaufgaben: So geben gut 12 % der Frauen ohne Fiih-
rungsposition an, Personen zu pflegen bzw. betreuen, wihrend der Anteil bei Frauen in Flihrungspositio-
nen mit 9 % eher dem der mannlichen Beschiftigten dhnelt.

Abbildung 15: Kinderzahl von Frauen nach Fiihrungsposition
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5.2.5 Zufriedenheit und Wichtigkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Mit durchschnittlich 66 von 100 Punkten zeigen sich die Befragten mit der personlichen Vereinbarkeit von
Beruf und Familie bzw. Privatleben grofRtenteils zufrieden bis sehr zufrieden. Auffillig ist jedoch die ge-
schlechtsspezifische Bewertung der Vereinbarkeit (vgl. Abbildung 16): So berichten Frauen mit 69 Punkten
eine hohere Zufriedenheit als Mdnner mit 64 Punkten. Sie vergeben mit 15 % dabei beinahe doppelt so
héufig die hochste Punktzahl der Zufriedenheitsskala.

Abbildung 16: Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit nach Geschlecht
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Beziiglich der durchschnittlichen Zufriedenheit unterschiedlicher Altersgruppen mit der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie bzw. Privatleben zeigt sich ein u-férmiger Verlauf (vgl. Abbildung 17). So sind die
jungste und die beiden &ltesten Altersgruppen besonders zufrieden mit der Vereinbarkeit, wihrend die
Gruppe der 25 bis 34-Jahrigen weniger zufrieden ist. Hierbei handelt es sich um die Altersspanne, die als
»Rush Hour des Lebens” bezeichnet wird - eine Lebensphase, in der die berufliche Etablierung und die
Bildung einer 6konomischen Basis mit dem Aufbau einer stabilen Partnerschaft sowie dem Ubergang in

die Elternschaft zusammen fillt (z.B. Betram/Bujard/Résler 2011) und die dadurch besondere Anforderun-
gen an die Vereinbarkeit der beiden Lebensbereiche stellt.
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Abbildung 17: Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit nach Altersgruppen
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Demgegentiber scheint die Frage, ob aktuell Familienpflichten im Sinne von Kindern im Haushalt
und/oder zu pflegenden Personen vorliegen, fiir die Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf weniger von Bedeutung zu sein: Mit durchschnittlichen 67 von 100 Punkten sind Beschiftigte ohne
Familienpflichten dhnlich zufrieden wie Beschéftigte mit Familienpflichten mit 66 Punkten. Differenziert
nach Geschlecht zeigt sich, dass Mdnner mit Familienpflichten am unzufriedensten sind: Sie vergeben nur
63 Punkte, wihrend Madnner ohne Familienpflichten mit 65 Punkten ihre Vereinbarkeit etwas besser be-
werten. Bei Frauen sind diejenigen mit Familienpflichten zufriedener als diejenigen ohne: Erstere verge-
ben im Durchschnitt 69, letztere 68 Punkte. Die Vereinbarkeit von Beruf mit familialen Aufgaben scheint
somit auf Basis dieser Daten ebenso leicht bzw. schwierig zu sein wie die Vereinbarkeit von Beruf mit an-
deren privaten Verpflichtungen oder Aktivititen.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben ist fiir die Befragten von hoher Bedeutung: Sie
bewerten die Wichtigkeit dieses Aspekts mit durchschnittlich 87 von 100 Punkten. Auch hier zeigen sich
geschlechtsspezifische Differenzen (vgl. Abbildung 18): So ist Frauen das Thema mit durchschnittlich
knapp 90 Punkten noch deutlich wichtiger als Mdnnern mit knapp 86 Punkten. Mehr als die Halfte (51 %)
aller Frauen bewertet die Wichtigkeit der Vereinbarkeit mit der hdchstméglichen Punktzahl von 100
Punkten.
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Abbildung 18: Wichtigkeit der Vereinbarkeit nach Geschlecht
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Vergleicht man die Wichtigkeit der Vereinbarkeit nach Altersgruppen, so zeigt sich - anndhernd spiegel-
bildlich zur Einschitzung der Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit — ein umgekehrt u-férmiger Verlauf
(vgl. Abbildung 19).

Abbildung 19: Wichtigkeit der und Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit nach Altersgruppen
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So bewertet die mittlere Altersgruppe zwischen 35 und 44 Jahren die Bedeutung der Vereinbarkeit am
hochsten, gefolgt von den angrenzenden Altersgruppen. Die geringste Bedeutung misst die jiingste Alters-
gruppe bis 24 Jahre der Vereinbarkeit zu. Entsprechend zeigt sich in den mittleren Altersgruppen - insbe-
sondere bei denjenigen zwischen 25 und 34 Jahren sowie zwischen 35 und 44 Jahren - die grofite Kluft
zwischen Wichtigkeit und Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit: Durchschnittlich betrigt diese Differenz 21
Punkte; bei den 25-34-Jahrigen liegt sie jedoch bei 26 Punkten und bei den 35-44-Jihrigen bei 24 Punkten.
Wihrend erstgenannte Gruppe wie erwahnt die Rush Hour of Life reprasentiert, handelt es sich bei den 35
bis 44-Jahrigen um diejenige Gruppe, bei der der Anteil mit Kindern im Haushalt am hochsten ist. Zudem
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beginnt hier der Eintritt in die sogenannte ,Sandwichgeneration“ (z.B. Kiinemund 2002) - eine Lebenspha-
se, in der Aufgaben der Kinderbetreuung sowie der Angehorigenpflege gleichzeitig auf die Beschiftigten
zukommen koénnen. Hierzu passend ist in dieser Altersgruppe der Anteil derjenigen, die sowohl Kinder im
Haushalt haben als auch Pflegeaufgaben tibernehmen, von allen betrachteten Gruppen am hochsten.

Die Ergebnisse zu den Altersgruppen deuten bereits an, dass bei der Einschitzung der Wichtigkeit der Ver-
einbarkeit die Frage nach vorhandenen Familienpflichten besonders relevant ist. Dies zeigt sich auch im
direkten Vergleich der Bewertung von Personen mit und ohne Familienpflichten (vgl. Abbildung 20): So
schitzen Personen mit Kindern und/oder Pflegeaufgaben die Wichtigkeit mit durchschnittlich 90 Punkten
deutlich hoher ein als Personen ohne Familienpflichten mit durchschnittlich 86 Punkten. Zudem vergeben

sie mit einem Anteil von 53 % gegentiber sonst 39 % auch deutlich haufiger die maximale Punktzahl auf
der Wichtigkeitsskala.

Abbildung 20: Wichtigkeit der Vereinbarkeit nach Familienpflichten
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Die hohe Bedeutung der Vereinbarkeit fiir die Beschéftigten wird nicht nur aus der absoluten Punktzahl
deutlich, die die Befragten bei der Einschitzung der Wichtigkeit vergeben, sondern erschlief3t sich insbe-
sondere durch den Vergleich der Wichtigkeit der Vereinbarkeit mit anderen arbeitsbezogenen Aspekten
(vgl. Abbildung 21). Mit den erwihnten durchschnittlichen 87 Punkten erreicht die Vereinbarkeit insge-
samt den siebten Platz und liegt damit im Mittelfeld der abgefragten Aspekte.
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Abbildung 21: Relative Wichtigkeit der Vereinbarkeit
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1 Sicheres Beschaftigungsverhéltnis I 93
2 Unbefristetes Arbeitsverhaltnis I 92
3 Zusammenarbeit mit netten Leuten I 91
4 guter Lohn/gutes Gehalt I 91
5 gute Fuhrung des Arbeitsbereichs I 90
6 Angemessene Nutzung d. eigenen Fahigkeiten I 89
[ 7 Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Privatleben ]_ 87
8 gute korperliche Arbeitsbedingungen I 87
9 Entsprechung d. Herausforderungen/Fertigkeiten . g7
10 Ankennung u. Wertschétzung im Betrieb I 86
11 gut ausgestatteter/ansprechender Arbeitsplatz I 85
12 gute berufliche Perspektiven . 82
13 Selbstbestimmte Arbeitszeiten I 80
14 gesellschaftliche Anerkennung I 79
15 Attraktivitdt d. Region I 74

Ein differenzierter Blick nach Beschiftigtengruppen zeigt allerdings, dass die Gruppe der Betroffenen, d.h.
diejenigen mit Familienpflichten, der Vereinbarkeit mehrheitlich einen deutlich héheren Stellenwert zu-
weist (vgl. Tabelle 18).

Wihrend Personen ohne Familienpflichten die Vereinbarkeit mit durchschnittlich 86 Punkten nur auf
Rang 10 setzen, liegt sie bei Personen mit Familienpflichten mit 90 Punkten auf Rang 5. Hierbei lasst sich
weiter unterscheiden nach der Art der Familienpflichten, die die Beschéftigten ausfiillen: Personen, die
gleichzeitig Aufgaben der Kinderbetreuung und der Pflege wahrnehmen, bewerten die Vereinbarkeit mit
91 Punkten und Rang 3 am hochsten, gefolgt von Personen, die (nur) Kinder im Haushalt haben, mit eben-
falls 91 Punkten, aber Rang 4. Fiir Personen, die (nur) Pflegeaufgaben wahrnehmen, sind andere arbeitsbe-
zogene Aspekte deutlich wichtiger; sie setzen die Vereinbarkeit mit 87 Punkten nur auf Rang 10. Eine mog-
liche Erklarung ist die Tatsache, dass Beschiftigte, die Pflegeaufgaben wahrnehmen, im Durchschnitt deut-
lich alter sind als diejenigen ohne Pflegeaufgaben: Die Befragten (nur) mit Kindern sind durchschnittlich
39 Jahre alt, diejenigen mit Kindern und Pflegeaufgaben 41 Jahre und diejenigen (nur) mit Pflegeaufgaben
bereits 49 Jahre. Entsprechend gewinnen bei der letztgenannten Gruppe gesundheitsbezogene Aspekte wie
gute korperliche Arbeitsbedingungen sowie ein gut ausgestatteter Arbeitsplatz an Relevanz.

Innerhalb der Gruppe mit Familienpflichten zeigen sich zudem Unterschiede zwischen Frauen und Mén-
nern: So bewerten Frauen mit Familienpflichten die Wichtigkeit der Vereinbarkeit mit knapp 93 Punkten
deutlich hoher als Midnner mit gut 88 Punkten. Zum Teil ist dies auf geschlechtsspezifisches Antwortver-
halten zuriickzufithren: Uber alle Items hinweg zeigen die befragten Frauen eine Tendenz zur héheren
Einschiatzung der Wichtigkeit der abgefragten arbeitsbezogenen Aspekte. Jedoch kommt die unterschiedli-
che Bedeutsamkeit auch in der Rangfolge zum Ausdruck: Bei Frauen mit Familienpflichten rangiert die
Vereinbarkeit auf Rang 4, bei Mdnnern auf Rang 6. Aspekte, die fiir Médnner, nicht aber fiir Frauen mit Fa-
milienpflichten wichtiger sind als die Vereinbarkeit, sind ein guter Lohn bzw. ein gutes Gehalt sowie eine
gute Fiihrung des Arbeitsbereichs. In der hoheren Bedeutung des Lohns bzw. Gehalts fiir Manner spiegelt
sich der Anspruch an Manner als Erndhrer der Familie wider, wiahrend Frauen hiufig die Rolle der Zuver-
dienerin zukommt.
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Tabelle 18: Relative Wichtigkeit der Vereinbarkeit nach Familienpflichten

Items keine Familien- | darunter: | darunter: | darunter:
Familien- | lien- Kinder Pflege Beides
lien- pflichten
pflichten
Punkte Punkte Punkte Punkte Punkte
(Rang) (Rang) (Rang) (Rang) (Rang)

Sicheres Beschiftigungsverhaltnis | 93 (1) 94 (1) 94 (1) 94 (1) 94 (1)

Unbefristetes Arbeitsverhaltnis 92 (2) 93 (2) 93 (2) 93(2) 91 (4)

Zusammenarbeit mit netten Leu- | 91(3) 91 (3) 92 (3) 91 (5) 93 (2)

ten

guter Lohn/gutes Gehalt 90 (4) 91 (4) 91 (5) 91 (4) 90 (5)

gute Fiihrung des Arbeitsbereichs | 90 (5) 90 (6) 90 (6) 92 (3) 89 (6)

Angemessene Nutzung d. Fahig- 89 (6) 89 (7) 89 (7) 89 (6) 86 (7)

keiten

Vereinbarkeit von Beruf und 86 (10) 90 (5) 91 (4) 87 (10) 91 (3)

Familie/Privatleben

gute korperliche Arbeitsbedin- 87 (7) 87 (8) 87 (8) 89 (7) 83 (11)

gungen

Entsprechung d. Herausforderun- | 87 (8) 87 (9) 87 (9) 88 (8) 86 (8)

gen/Fertigkeiten

Anerkennung u. Wertschitzung 87(9) 86 (10) 86 (10) 87 (11) 85(9)

im Betrieb

gut ausgestatteter/ansprechender | 86 (11) 85(11) 84 (11) 87 (9) 83 (10)

Arbeitsplatz

gute berufliche Perspektiven 82 (12) 83(12) 83(12) 81(12) 81 (13)

Selbstbestimmte Arbeitszeiten 79 (14) 82 (13) 82 (13) 80 (14) 83(12)

gesellschaftliche Anerkennung 79 (13) 79 (14) 78 (14) 81(13) 76 (14)

Attraktivitit der Region 75 (15) 74 (15) 72 (15) 77 (15) 75 (15)

5.2.6  Konflikt zwischen Beruf und Familie bzw. Privatleben

Wenngleich die Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben zwischen der
Beschiftigtengruppe mit Familienpflichten und derjenigen ohne in etwa gleich hoch ist (s.0.), so zeigt sich
dennoch ein hoheres Konfliktpotential zwischen der Arbeit und der privaten Sphére bei den Beschiftigten
mit familidren Verpflichtungen (vgl. Abbildung 22). So stimmt hier ein héherer Anteil der Befragten der
Aussage eher oder voll zu, dass Dinge, die man zu Hause machen mdchte, wegen Anforderungen der Arbeit
liegen bleiben. Mit durchschnittlich 47 von 100 Punkten bei denjenigen mit Familienpflichten sowie 43
Punkten bei denjenigen ohne Familienpflichten stehen beide Gruppen dieser Aussage jedoch insgesamt
neutral bis eher ablehnend gegentiber (Gesamtdurchschnitt: 45 Punkte).
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Abbildung 22: Dinge zu Hause bleiben wegen der Arbeit liegen — nach Vorhandensein von Familienpflichten
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Differenziert man innerhalb der Gruppe mit Familienpflichten nach Geschlecht, so zeigt sich, dass Manner
ofter einen Konflikt zwischen Beruf und Familie bzw. Privatleben berichten als Frauen: So vergeben Min-
ner mit Familienpflichten durchschnittlich 49 von 100 Punkten bei der genannten Aussage, wihrend
Frauen nur 45 Punkte vergeben.

Betrachtet man die Zustimmung zu dem genannten Item nach Art der Familienpflichten (vgl. Abbildung
23), so fallt insbesondere die Diversitit der Vereinbarkeitssituation von Menschen mit Familienpflichten
auf: Die mittlere Kategorie, die Neutralitit gegeniiber der Aussage anzeigt, ist bei allen Gruppen ver-
gleichsweise schwach besetzt; die ganz iiberwiegende Mehrheit der Befragten hat eine eindeutige Haltung
zu dem Item. In den Gruppen der Beschiftigten (nur) mit Kindern oder (nur) mit Pflegeaufgaben halten
sich Zustimmung (40 %) und Ablehnung (45 %) des Items anndhernd die Waage. Dies bedeutet, dass denje-
nigen, die keinen Beruf-Familie-Konflikt im Sinne des Items aufweisen, eine beinahe ebenso grofle Anzahl
an Personen entgegensteht, die einem Konflikt ausgesetzt sind. Entsprechend nah liegt die durchschnittli-
che Bewertung von jeweils 47 von 100 Punkten am theoretischen Mittelwert von 50 Punkten. Demgegen-
Uber lehnen diejenigen, die sowohl Kinder haben als auch Pflegeaufgaben tibernehmen, die Aussage hiufi-
ger (eher) ab, was sich in einer niedrigeren durchschnittlichen Punktzahl von 45 widerspiegelt.
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Abbildung 23: Dinge zu Hause bleiben wegen der Arbeit liegen - nach Art der Familienpflichten
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Ein insgesamt dhnliches Bild zeigt sich auch bei dem zweiten Item, das den Konflikt zwischen Beruf und
Privatleben misst (vgl. Abbildung 24).

Abbildung 24: Pline fiir private oder Familienaktivititen wegen beruflicher Pflichten dndern - nach Vorhan-
densein von Familienpflichten

30 D FP.:48
keine F.P.: 46 m Familienpflichten

o4 25 keine Familienpflichten
25
20
15
10
5
0

0 stimme nicht zu 25 stimme eher 50 bin 75 stimme eher zu 100 stimme voll zu

nicht zu unentschieden

So stimmt unter den Befragten mit Familienplichten ein grofierer Anteil der Aussage (eher) zu, dass sie
Plane fiir private oder Familienaktivititen wegen beruflicher Verpflichtungen dndern miissen, als unter
den Befragten ohne Familienpflichten. Auch hier liegt die durchschnittliche Zustimmung mit 48 Punkten
(Familienpflichten) bzw. knapp 46 Punkten (keine Familienpflichten) jedoch in beiden Gruppen unterhalb
der mittleren moglichen Punktzahl (Gesamtdurchschnitt: gut 46 Punkte). Ebenfalls zeigen sich hier leichte
Geschlechterdifferenzen innerhalb der Gruppe mit Familienpflichten: Médnner mit Familienpflichten be-
richten mit durchschnittlich 49 Punkten leicht haufiger Beruf-Familie-Konflikte als Frauen mit Familien-
pflichten mit 47 Punkten.

Vergleicht man innerhalb der Gruppe der Beschéftigten mit Familienpflichten zudem nach der Art der
Familienpflichten (Abbildung 25), so zeigt sich auch hier ahnlich wie bei dem ersten Konflikt-Item eine
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schwache Besetzung der mittleren Kategorie sowie ein jeweils anndhernd gleich hoher Anteil der jeweili-
gen Beschiftigtengruppe, welcher der Aussage (eher) zustimmt oder sie (eher) ablehnt. Bei denjenigen mit
Kindern Giberwiegt die Ablehnung leicht, wodurch sie eine durchschnittliche Punktzahl von 47 von 100
Punkten erreicht. Bei den anderen beiden Gruppen - d.h. denjenigen mit Pflegeaufgaben und denen mit
Pflegeaufgaben und Kindern - iberwiegt die Zustimmung zu diesem Item. Entsprechend zeigt sich bei
ihnen mit einer durchschnittlichen Bewertung von 51 bzw. 52 von méglichen 100 Punkten der starkste
Konflikt zwischen Beruf und familialen Anforderungen.

Abbildung 25: Plane fiir private oder Familienaktivititen wegen beruflicher Pflichten dndern - nach Art der
Familienpflichten
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5.2.7  Betriebliches Familienbewusstsein aus Beschiftigtensicht: FFP-Index

Wie familienbewusst die Beschiftigten ihre Arbeitgebenden einschitzen, wurde im Rahmen der Studie
mittels einer Kurzversion des FFP-Index gemessen. Die Auswertung ergab, dass die Beschiftigten ihre Ar-
beitgebenden sehr unterschiedlich bewerten (vgl. Abbildung 26). Dies zeigt sich in der Tatsache, dass die
volle Spannweite von moglichen 0 bis 100 Punkten ausgeschopft wird sowie eine vergleichsweise hohe
Standardabweichung von 24 vorliegt. Im Durchschnitt wird das Familienbewusstsein der Arbeitgebenden
mit gut 50 Punkten und damit nur mittelmaflig bewertet.
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Abbildung 26: Haufigkeitsverteilung des FFP-Index
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Wirft man einen genaueren Blick auf die einzelnen Dimensionen, die das Familienbewusstsein eines Be-
triebs konstituieren (Abbildung 27), so zeigt sich, dass die Dimension Kultur deutlich besser bewertet wur-
de als die Dimensionen Dialog und Leistung. Dies bedeutet, dass die Unternehmenskultur von den Be-
schiftigten héufig als verstindnisvoll bzw. bei der Vereinbarkeit unterstiitzend empfunden wird, wenn-
gleich sich dies nicht unbedingt in entsprechenden konkreten Kommunikationsprozessen oder familien-
bezogenen Leistungen und Mafinahmen widerspiegelt.

Auch innerhalb der Dimensionen zeigt sich eine differenzierte Bewertung der einzelnen Items. In der Di-
mension Dialog fillt die besonders schlechte Bewertung des Items Information ins Auge, worin sich wider-
spiegelt, dass die Arbeitgebenden der Befragten selten Informationen tiber die Vereinbarkeitslage ihrer
Beschiftigten aktiv einholen. Hier scheinen die Beschéftigten selbst vielmehr in der Bringschuld zu stehen.
Das Item Kommunikation wird jedoch tendenziell positiv bewertet, d.h. die Beschiftigten fithlen sich in
Fragen der Vereinbarkeit durch ihre Arbeitgebenden gut informiert.

Abbildung 27: Dimensionen und Items des FFP-Index
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Mit Blick auf die Items der Dimension Leistung ist zunéchst festzuhalten, dass gut 10 % der Beschéftigten
angaben, dass ihr Betrieb iberhaupt keine Mafnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf anbietet.
Diesen Fillen wurde automatisch fiir alle Items der Dimension Leistung (und damit der Dimension insge-
samt) ein Wert von 0 zugewiesen. Ob dies an tatsichlich nicht vorhandenen Maffnahmen oder einer
schlechten Kommunikationspolitik der Unternehmen liegt, kann an dieser Stelle nicht geklart werden.
Innerhalb der Dimension ist ein Vergleich der Quantitit und der Qualitit der Maffnahmen von Interesse:
Wihrend die Qualitit eine vergleichsweise gute Bewertung erhilt — was bedeutet, dass Vereinbarkeits-
probleme durch die vorhandenen Mafnahmen gut gelost werden - wird die Quantitét unterdurchschnitt-
lich bewertet — was darauf hindeutet, dass sich die Beschiftigten insgesamt noch mehr Vereinbarkeits-
mafinahmen wiinschen.

Innerhalb der Dimension Kultur werden alle Items tiberdurchschnittlich bewertet. Die insgesamt beste
Bewertung erhilt das Item Unternehmensfiihrung und damit die Aussage, dass der direkte Vorgesetzte die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf unterstiitzt. Vorgingerstudien haben bereits auf die wichtige Rolle
des direkten Vorgesetzten als Schliisselfigur bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf hingewiesen, der
auf informellem Wege die Vereinbarkeit der Beschiftigten fordern kann (Gerlach/Schneider 2010). Das
Vorhandensein eines unterstiitzenden Vorgesetzten selbst bei einem insgesamt nicht familienbewussten
Arbeitgebenden kann dafiir ausschlaggebend sein, dass die Beschiftigten insgesamt eine hohe Zufrieden-
heit mit der Vereinbarkeit und seltene Beruf-Familie-Konflikte berichten.

Abschliefdend soll noch ein Blick auf den Zusammenhang des betrieblichen Familienbewusstseins mit der
Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten geworfen werden. Hierfiir wurde die Verteilung der Punktwerte
des FFP-Index in Quartile eingeteilt und die Arbeitszufriedenheit in den jeweiligen Quartilen verglichen.
Wie Abbildung 28 verdeutlicht, sind hohe Werte beim FFP-Index tendenziell mit einer hohen Arbeitszu-
friedenheit verbunden: Bei den besonders familienbewussten Unternehmen (4. Quartil) vergeben 47 % der
Beschiftigten 90 oder 100 Punkte auf der Zufriedenheitsskala. Bei den Beschéftigten in besonders wenig
familienbewussten Unternehmen (1. Quartil) sind dies nur 15 %. Diese Beschiftigten vergeben dafiir auf-
fallend haufig 50 Punkte und weniger. Vergleicht man die Zufriedenheits-Mittelwerte der einzelnen Quar-
tile des FFP-Index, so zeigt sich hier ein Trend: Die Zufriedenheit mit der Arbeit steigt vom ersten Quartil
mit durchschnittlich 65 Punkten {iber das zweite mit 73 Punkten und das dritte mit 78 Punkten bis auf
durchschnittlich 84 Punkte im vierten Quartil. Die Korrelation zwischen diesen beiden Gréf3en liegt bei
0,41. Dieser enge Zusammenhang zwischen dem betrieblichen Familienbewusstsein einerseits und der
generellen Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten andererseits verdeutlicht den hohen Stellenwert, der der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Kontext von Arbeitsqualitit zukommt.
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Abbildung 28: FFP-Index und Arbeitszufriedenheit
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5.2.8  Einflussfaktoren auf die Bewertung des Familienbewusstseins

Der nachfolgende Abschnitt wirft einen genaueren Blick auf das betriebliche Familienbewusstsein, indem
der Frage nachgegangen wird, welche Faktoren den jeweiligen FFP-Index-Wert erkldren bzw. mit Unter-
schieden bei der Bewertung im Zusammenhang stehen.

Dabei soll ein Blick auf drei Kategorien von Faktoren geworfen werden:

¢ sozio-demographische Faktoren
» beschéftigungsbezogene Faktoren sowie
e unternehmensspezifische Faktoren.

Methodisch erfolgt diese Analyse durch Gruppenmittelwertvergleiche, d.h. die durchschnittliche Bewer-
tung des FFP-Index innerhalb einer Gruppe (z.B. Beschiftigte bis 24 Jahre) wird mit der Gesamtbewertung
des FFP-Index aller Beschiftigten (50,3 Punkte) verglichen. Der Unterschied zwischen dem Gruppenmit-
telwert und dem Gesamtmittelwert wurde zudem auf statistische Signifikanz getestet.

Sozio-demographische Merkmale der Befragten

Beziiglich der sozio-demographischen Merkmale der Beschiftigten stehen in der Studie das Alter, das Ge-
schlecht, das Bildungsniveau, die Lebensform sowie die Vereinbarkeitslage der Beschiftigten im Vorder-
grund. Signifikante Unterschiede mit Blick auf die Bewertung des betrieblichen Familienbewusstseins
zeigen sich allerdings nur bei einigen dieser Faktoren.

Wie Abbildung 29 verdeutlicht, zeigt sich beziiglich der Bewertung des FFP-Index von unterschiedlichen
Altersgruppen tendenziell ein u-férmiger Verlauf:
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Abbildung 29: Bewertung des FFP-Index nach Altersgruppen
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Die jungste Altersgruppe bis 24 Jahre bewertet das Familienbewusstsein ihres/r Arbeitgebenden mit 4,8
Punkten tiber dem Gesamtmittelwert besonders positiv, gefolgt von der dltesten Altersgruppe ab 55 Jah-
ren, die 0,4 Punkte besser bewertet als alle Befragten. Demgegeniiber bewertet die Gruppe der 45-54-
Jahrigen ihre Arbeitgebenden mit -1,3 Punkten besonders schlecht. Die Unterschiede zwischen den Alters-
gruppen spiegeln die unterschiedliche Betroffenheit der einzelnen Beschiftigtengruppen von Vereinbar-
keitsanforderungen wider: Die iiberwiegende Mehrheit der Beschiftigten unter 25 Jahren hat aktuell we-
der eigene Kinder noch Aufgaben der Angehorigenpflege und mutmaflich auch keine Erfahrung mit die-
sen familialen Aufgaben, so dass die akkurate Bewertung des betrieblichen Familienbewusstseins moglich-
erweise schwerfillt. Personen zwischen 45 und 54 Jahren hingegen haben hiufig gerade die Lebensphase
des Aufziehens von Kindern durchlaufen und sind zudem teilweise bereits mit Pflegeaufgaben konfron-
tiert. Sie wissen somit sehr gut, auf welche Unterstiitzungsformen durch die Arbeitgebenden es fiir eine
gelingende Vereinbarkeit von Familie und Beruf ankommt.

Folgt man dieser Argumentation iiber Unterschiede in der aktuellen oder vergangenen Betroffenheit von

Vereinbarkeitsanforderungen, so verwundert jedoch die unterschiedliche Bewertung der Geschlechter
(vgl. Abbildung 30):

Abbildung 30: Bewertung des FFP-Index nach Geschlecht
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Frauen, die traditionell die Hauptverantwortung fiir Familie und Haushalt innehaben, bewerten ihre Ar-
beitgebenden mit +1,7 Punkten deutlich besser als Manner (-1,5 Punkte). Dieses Muster fand sich bereits in
einer fritheren NRW-weiten FFP-Studie (Gerlach et al. 2011). Fiir diesen Unterschied lassen sich verschie-
dene Erklarungen anfiihren: Einerseits kdnnte es sein, dass Frauen von vornherein familienbewusstere
Arbeitgebende auswihlen, da ihnen die Wichtigkeit einer guten Vereinbarkeit stirker bewusst ist als Madn-
nern. Auf diesen Selbstselektionseffekt weisen z.B. Anger & Schmidt (2008) hin. Andererseits ist ebenfalls
plausibel anzunehmen, dass Frauen aus Arbeitgebendensicht die priméire Zielgruppe familienbewusster
Aktivititen darstellen, wihrend das Vereinbarkeitsproblem von Mdnnern weniger anerkannt ist und von
ihnen vielmehr die vollstindige Verfiigbarkeit fiir die Arbeit erwartet wird. Auch hierfiir gibt es Belege in
der Literatur; z.B. verweist Gesterkamp (2005) auf massive betriebliche Hindernisse, mit denen sich viele
Maénner konfrontiert sehen, wenn sie zugunsten eines hoheren Engagements in der Familie z.B. Elternzeit
nehmen oder auch nur geforderte Uberstunden nicht erbringen méchten.

Beziiglich des Bildungsniveaus der Befragten erweist sich vor allem die besonders schlechte Bewertung
von Personen mit niedrigem Bildungsniveau als auffillig. Dies konnte darauf zurtickzufiihren sein, dass
diese Personen in spezifischen Berufen bzw. beruflichen Stellungen arbeiten, die wenig Autonomie ermog-
lichen (s.u. die Ergebnisse zur Stellung im Beruf) oder in besonders familienunbewussten Branchen (s.u. die
Ergebnisse zur Branche).

Als auf den ersten Blick tiberraschend erweisen sich die Ergebnisse nach unterschiedlichen Lebensformen:
So induziert weder das Vorhandensein von Kindern, von Pflegeaufgaben oder eines Partners einen signifi-
kanten Unterschied in der Bewertung des betrieblichen Familienbewusstseins. Personen, die sowohl Kin-
der erziehen als auch Pflegeaufgaben leisten, bewerten ihre Arbeitgebenden mit -2,6 Punkten zwar spiirbar
schlechter als der Durchschnitt; dieser Unterschied ist jedoch - u.a. aufgrund der geringen GruppengrofRe
von 97 Beschiftigten - statistisch nicht signifikant. Auch nach dem Alter des jiingsten Kindes oder der Zahl
der Kinder im Haushalt zeigen sich keine signifikanten Unterschiede. Die Bewertung von Eltern und pfle-
genden Angehorigen unterscheidet sich demnach nicht systematisch von denjenigen, die aktuell keine
Familienpflichten haben. In letzterer Gruppe finden sich vermutlich jedoch viele Beschiftigte, die in der
Vergangenheit Kinder erzogen und/oder Angehorige betreut haben oder eine Familiengriindung in abseh-
barer Zeit planen und somit ebenfalls eine Bewertung der Arbeitgebenden aus der Perspektive der Be-
troffenen vornehmen kénnen.

Abbildung 31 und Abbildung 32 setzen die Bewertung des FFP-Index mit der Zufriedenheit und der Wich-
tigkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben in Verbindung. Dabei zeigt sich erwar-
tungsgemaf, dass die Arbeitgebenden als umso familienbewusster eingestuft werden, je zufriedener die
Befragten mit der Vereinbarkeit sind. Dies zeigt auf, dass den Arbeitgebenden - neben staatlichen Angebo-
ten sowie der privaten Situation - eine zentrale Rolle bei der Ausgestaltung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zukommt.
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Abbildung 31: Bewertung des FFP-Index nach der Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit
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Beziiglich der Wichtigkeit der Vereinbarkeit ist festzuhalten, dass die Bewertung des FFP-Index umso
schlechter ausfillt, je unwichtiger den Befragten die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben
ist. Hierbei konnte es sich wiederum um einen Selektionseffekt handeln, dahingehend, dass die (sehr klei-
ne) Gruppe von Beschiftigten, denen das Thema unwichtig ist, hdufiger Arbeitssituationen akzeptieren, die
wenig Raum fiir die Vereinbarkeit mit privaten Verpflichtungen lassen. Zudem ist zu erwarten, dass diese
Gruppe aufgrund des geringen Interesses fiir die Thematik die bestehenden Vereinbarkeitsangebote
der/des Arbeitgebenden hiufig nicht kennt und dadurch der/dem Arbeitgebenden eine moglicherweise
ungerechtfertigt schlechte Bewertung ausstellt. Umgekehrt ist zu vermuten, dass diejenigen, die der Ver-
einbarkeit eine hohe Bedeutung beimessen, sich entsprechend familienbewusste Arbeitgebende gesucht
haben. Zudem ist anzunehmen, dass diese Beschiftigten in der Vergangenheit fiir ihre Vereinbarkeitsinte-
ressen bei ihren Arbeitgebenden eingetreten sind und diese bereits fir das Thema sensibilisiert und zu
mehr Familienbewusstsein motiviert haben.
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Abbildung 32: Bewertung des FFP-Index nach Wichtigkeit der Vereinbarkeit
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Abweichung vom Gesamtmittelwert signifikant auf
***1-%-Niveau; ** 5-%-Niveau; * 10-%-Niveau

Beschdftigungsbezogene Faktoren

Mit Blick auf die Beschiftigungssituation der Befragten stehen die Stellung im Beruf, die Frage nach der
Fihrungsverantwortung sowie verschiedene Arbeitszeitcharakteristika im Fokus.

Abbildung 33 verdeutlicht beziiglich der beruflichen Stellung, dass Arbeiter und Arbeiterinnen das Famili-
enbewusstsein ihrer Arbeitgebenden schlechter bewerten als Angestellte. Innerhalb der groflen Gruppe der
Angestellten zeigen sich weitere Unterschiede: Angestellte mit ausfiihrenden Tétigkeiten bewerten ihre
Arbeitgebenden nur leicht besser als Arbeiter und Arbeiterinnen; Angestellte mit qualifizierten Tatigkeiten
oder eigenstindiger Leistung liegen im Mittelfeld. Demgegeniiber bescheinigen Angestellte mit umfassen-
den Fiihrungsaufgaben ihren Arbeitgebenden mit +7,3 Punkten ein deutlich besseres Familienbewusstsein
als alle anderen Beschiftigtengruppen. Fiihrungskrifte verfiigen tiber eine hohe Handlungsautonomie bei
der Arbeit und kénnen diese offenbar hdufig dazu nutzen, den Arbeitsablauf ihren persénlichen Verein-
barkeitsbedlirfnissen anzupassen. In dieser beruflichen Stellung finden sich zudem mit den Geschéiftsfiih-
renden und leitenden Personalverantwortlichen gerade diejenigen Beschiftigtengruppen, die das Famili-
enbewusstsein des gesamten Betriebs maf3geblich selbst bestimmen. Weitere Analysen zeigen dabei auf,
dass die gute Bewertung sowohl fiir weibliche als auch méannliche Angestellte mit Fithrungsaufgaben gilt,
wenngleich Manner in dieser Stellung - wie auch insgesamt - das betriebliche Familienbewusstsein leicht
schlechter bewerten als Frauen in der gleichen Stellung.
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Abbildung 33: Bewertung des FFP-Index nach Stellung im Beruf

50,3
Angestellte/r, umfassende Fuhrungsaufgaben*** 7,3
Angestellte/r, eigenstandige Leistung 0,8
Angestellte/r, qualifizierte Tatigkeit*** 1,9
Angestellte/r, ausfiihrende Tatigkeit** -1,7
Arbeiter/in*** -2,9
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In Abbildung 34 wird die Bewertung des Familienbewusstseins danach aufgeschliisselt, ob der/die Befragte
Personalverantwortung hat oder nicht (s.u). Dabei zeigen sich zunéchst keine Unterschiede zwischen den-
jenigen, die anderen vorgesetzt sind und denjenigen ohne Personalverantwortung. Kombiniert man diese
Information jedoch mit dem Geschlecht der Befragten, so zeigt sich, dass Frauen ohne Fithrungsverant-
wortung signifikant zufriedener als der Durchschnitt sind, wihrend Manner ohne Fithrungsverantwor-
tung signifikant unzufriedener sind. Mit Blick auf die Frauen liegt eine Teilerklirung in dem deutlich ho-
heren Anteil an Teilzeitbeschiftigten in Nicht-Fithrungspositionen gegeniiber Fiihrungspositionen, wobei
Teilzeitbeschéftigte das betriebliche Familienbewusstsein signifikant besser bewerten als Vollzeitbeschif-
tigte. Bei den Mannern ist eine denkbare Erklirung, dass diejenigen, die sich nicht in einer Fiihrungspositi-
on befinden, mit besonders wenig Spielraum fiir die Umsetzung ihrer Vereinbarkeitsanforderungen ausge-
stattet sind und sich zudem aus Angst vor Karriereeinbufden hiufig nicht trauen, ihre familialen Interessen
bei ihren Arbeitgebenden zu artikulieren.
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Abbildung 34: Bewertung des FFP-Index nach Fiihrungsverantwortung
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Beziiglich der Bewertung des FFP-Index nach Arbeitspensum zeigt sich, dass Teilzeitbeschiftigte das Fami-
lienbewusstsein signifikant besser einschitzen als der Durchschnitt und damit besser als Vollzeitbeschéf-
tigte, die leicht unter dem Durchschnitt liegen (Abbildung 35).

Abbildung 35: Bewertung des FFP-Index nach vertraglicher Arbeitszeit
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Abweichung vom Gesamtmittelwert signifikant auf
***1-%-Niveau; ** 5-%-Niveau; * 10-%-Niveau

Stuft man innerhalb dieser beiden groflen Gruppen nach dem Umfang der vertraglichen Arbeitszeit ab, so
zeigt sich ein beinahe linearer Zusammenhang zwischen dem Erwerbsumfang und dem FFP-Index: Perso-
nen, die maximal 15 Wochenstunden arbeiten, bewerten ihre Arbeitgebenden am besten und Personen,
die zwischen 40 und 50 Stunden arbeiten, am schlechtesten. Nur Personen mit einer Arbeitszeit iiber 50
Stunden stechen heraus, indem sie eine anndhernd durchschnittliche Bewertung abgeben. Es ist anzu-
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nehmen, dass es sich hier um Beschiftigte mit sehr hoher Erwerbsorientierung handelt, die familiale Ver-
pflichtungen prinzipiell hintenan stellen. Zudem ist der Wert dieser Gruppe aus zwei Griinden mit Vor-
sicht zu interpretieren: Einerseits widerspricht die Angabe einer vertraglichen Arbeitszeit von mehr als 50
Stunden der im Arbeitszeitgesetz (ArbZG) festgesetzten Hochstgrenze von 48 Stunden, welche nur fiir kur-
ze Zeitrdume auf bis zu 60 Stunden ausgeweitet werden kann und anschliefend wieder ausgeglichen wer-
den muss. Andererseits handelt es sich bei dieser Gruppe mit 43 Personen um einen sehr kleinen Teil der
Stichprobe.

Abbildung 36: Bewertung des FFP-Index nach gewiinschter Arbeitszeit
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Mehr Stunden*** -4,2

-12 -10 -8 -6 -4 -2 0 2 4 6 8 10 12

Abweichung vom Gesamtmittelwert signifikant auf
***1-%-Niveau; ** 5-%-Niveau; * 10-%-Niveau

In Abbildung 36 wird demgegeniiber deutlich, dass es nicht nur auf den Umfang der tatsidchlichen Arbeits-
zeit ankommt, sondern insbesondere auch darauf, inwiefern dieser den eigenen Wiinschen entspricht: So
bewerten Befragte, die sich eine Stundenreduktion wiinschen, ihre Arbeitgebenden signifikant und deut-
lich negativer als die Gesamtstichprobe. Doch auch Personen, die sich eine Stundenaufstockung wiin-
schen, bewerten das betriebliche Familienbewusstsein schlechter. Dies verdeutlicht die Bedeutung, die der
flexiblen Anpassung der Arbeitszeit an die Bediirfnisse der Beschéftigten bei der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zukommt. Neben mangelnder Flexibilitit dieser Arbeitgebenden konnte auch eine umgekehrte
Kausalitit von Bedeutung sein: Fehlendes betriebliches Familienbewusstsein kann zu dem Wunsch nach
einer Stundenreduktion fithren, falls eine geringere Arbeitszeit aus Sicht der Beschiftigten die einzige
Moglichkeit darstellt, Beruf und Familie unter einen Hut zu bekommen. Umgekehrt kénnen diejenigen,
die gerne mehr arbeiten wiirden, dies unter Umstinden gerade aufgrund einer schlechten Vereinbarkeits-
situation am Arbeitsplatz nicht realisieren.

Uber die vertragliche Arbeitszeit hinausgehend erweisen sich insbesondere die zu leistenden Uberstunden
als Minuspunkt bei der Bewertung des Familienbewusstseins. So zeigt Abbildung 37 einen linearen Zu-
sammenhang zwischen der Anzahl der wéchentlichen Uberstunden und dem FFP-Index auf. Personen mit
20 und mehr Uberstunden stellen ihren Arbeitgebenden mit -11,6 Punkten ein besonders schlechtes Zeug-
nis aus. Hierbei handelt es sich nicht etwa um Teilzeitbeschiftigte, die nach oben noch zeitlichen Spiel-
raum zur Verfiigung haben, sondern um Beschiftigte, die iberdurchschnittlich haufig bereits vertragliche
Arbeitszeiten von 40 Stunden und mehr aufweisen. Hierdurch ergibt sich in der obersten Uberstunden-
gruppe mit durchschnittlich 60,5 Stunden wochentlicher Gesamtarbeitszeit die mit Abstand hochste zeitli-
che Gesamtbelastung.

76



Gewilinschte und erlebte Qualitdt der Arbeit
Detailanalysen: Arbeitszeiten, Familie und Beruf

Abbildung 37: Bewertung des FFP-Index nach Anzahl der Uberstunden pro Woche
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Wie Abbildung 38 am Beispiel der Samstagsarbeit verdeutlicht, kommt es zudem auf die Lage der Arbeits-
zeit innerhalb der Arbeitswoche an. So bewerten Personen, die mehrmals pro Monat samstags arbeiten
miissen, das betriebliche Familienbewusstsein besonders schlecht. Dabei zeigt sich ein linearer Zusam-
menhang zwischen der Hiufigkeit der Samstagsarbeit und dem FFP-Index. Ein analoges Bild zeigt sich
auch beziglich der Sonntagsarbeit. Hiufige Sonntagsarbeit wirkt sich dabei in ahnlichem Ausmaf? negativ
auf den FFP-Index aus wie Samstagsarbeit.

Abbildung 38: Bewertung des FFP-Index nach Haufigkeit der Samstagsarbeit
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Noch einflussreicher als die Frage des Wochentages wirkt sich die Lage der Arbeitszeit innerhalb eines
Tages aus. Abbildung 39 verdeutlicht am Beispiel der Nachtarbeit (d.h. Arbeit zwischen 23.00h und 5.00h),
dass das betriebliche Familienbewusstsein umso schlechter bewertet wird, je hdufiger zu atypischen Ar-
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beitszeiten gearbeitet wird. Dabei wirkt sich bereits die sporadische Erbringung von Nachtarbeit maximal
einmal pro Monat signifikant negativ auf die Bewertung aus.

Abbildung 39: Bewertung des FFP-Index nach Haufigkeit der Nachtarbeit
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Ein dhnlicher, aber abgeschwichter Zusammenhang zeigt sich auch mit Blick auf Abendarbeit (nach 18.30h
abends). Diese wirkt sich jedoch erst ab einer Haufigkeit von mehrmals pro Monat signifikant negativ aus.
Verglichen mit den Einfliissen der Arbeit am Wochenende und zu atypischen Zeiten wirkt sich eine Tatig-
keit in Wechselschicht weniger negativ auf die Bewertung des Familienbewusstseins aus Abbildung 40.
Beschiftigte mit Wechselschicht bewerten mit -2,3 Punkten das Familienbewusstsein nur leicht schlechter
als der Durchschnitt.

Abbildung 40: Bewertung des FFP-Index nach Wechselschicht
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Abweichung vom Gesamtmittelwert signifikant auf
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Unternehmensbezogene Faktoren

Informationen tiber Strukturmerkmale des Unternehmens sind im Rahmen dieser Studie vergleichsweise
wenige erhoben worden. Betrachtet werden an dieser Stelle die Betriebsgrofie, die Branche sowie die Frage,
ob der Betrieb einen Personal- bzw. Betriebsrat aufweist. Mit Blick auf alle drei Faktoren zeigen sich signi-
fikante Unterschiede beziiglich des betrieblichen Familienbewusstseins.

Abbildung 41 verdeutlicht den u-férmigen Zusammenhang zwischen der Betriebsgrofie und dem Famili-
enbewusstsein. So werden Betriebe mittlerer Grofie signifikant schlechter bewertet als die unterste und die
oberste Grofienklasse. Kleinstbetriebe schneiden dabei mit +6,3 Punkten genauso gut ab wie Grof3betriebe
mit +6,2 Punkten. Dies verdeutlicht, dass ein hohes Familienbewusstsein prinzipiell auf mehreren Wegen
zu erreichen ist (vgl. auch Gerlach et al. 2011): Einerseits vorwiegend tiber flexible, informelle Absprachen
und kurze Entscheidungswege — dies ist die Strategie der Kleinstbetriebe - oder aber {iber ein gut ausge-
bautes, strukturiertes Angebot an Informationswegen und familienbezogenen Leistungen und Mafinah-
men. Hierflr steigen die organisatorischen und finanziellen Kapazititen mit der BetriebsgréfRe. Betriebe
mittlerer Grofle sind hier in einer vergleichsweise schwierigen Situation: Einerseits sind sie zu grof3, um
stets flexible Einzelfalllosungen fiir Vereinbarkeitsbedarfe zu finden, und andererseits zu klein, um hohe
finanzielle Investitionen und grofie organisatorische Anstrengungen zur Forderung des Familienbewusst-
seins auf sich zu nehmen.

Abbildung 41: Bewertung des FFP-Index nach Betriebsgrofle
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Die in Abbildung 42 dargestellten Ergebnisse zeigen ein differenziertes Bild des Familienbewusstseins nach
der Branche des Betriebs auf. Betrachtet man zunéchst grob die Wirtschaftssektoren, so zeigt sich, dass
Branchen des produzierenden Sektors leicht schlechter bewertet werden als der Durchschnitt und Bran-
chen des Dienstleistungssektors sowie die Landwirtschaft leicht besser. Bei der Landwirtschaft handelt es
sich um einen Sektor, der nach wie vor durch viele Familienbetriebe gekennzeichnet ist. Innerhalb der
Produktion und der Dienstleistung zeigen sich deutlichere Unterschiede als bei der gruppierten Betrach-
tung nach Sektoren: So findet sich auch innerhalb der Produktion mit ,Bergbau/Energie“ eine Branche, die
uberdurchschnittlich positiv bewertet wird (wenn auch nicht signifikant). Von den restlichen Produktions-
Branchen erfihrt insbesondere die ,,Nahrungsmittel/Textil/Holz"“-Branche eine besonders schlechte Be-
wertung.
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Besonders positiv stechen einige Branchen des Dienstleistungssektors heraus, insbesondere ,,Offentliche
Verwaltung usw.“ sowie ,Erziehung®, aber auch ,Kreditwirtschaft usw.“. Demgegentiber erfihrt vor allem
das ,Gastgewerbe usw.“ eine besonders schlechte Bewertung, gefolgt von ,,Verkehr/Nachrichten“ sowie
dem Handel. Bei diesen schlecht bewerteten Dienstleistungsbranchen fillt insbesondere auf, dass es sich
hierbei jeweils um Branchen handelt, die sich durch Arbeit zu atypischen Arbeitszeiten und/oder an Wo-
chenenden auszeichnen.

Abbildung 42: Bewertung des FFP-Index nach Branche
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Beziiglich der betrieblichen Interessenvertretung zeigt Abbildung 43, dass das Vorhandensein eines Perso-

nal- oder Betriebsrates das betriebliche Familienbewusstsein signifikant positiv beeinflusst. Gegentiber
dem Einfluss der Unternehmensgrofie und der Branche erweist sich der positive Effekt des Betriebsrats
jedoch als vergleichsweise gering.

Abbildung 43: Bewertung des FFP-Index nach Vorhandensein eines Personal-/Betriebsrats
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6. Zusammenhangsmodelle: erlebte Arbeitsqualitdt

Neben der im Kapitel 4 dargestellten direkten Messung der gewiinschten und erlebten Arbeitsqualitat mit
Paaren von Einzelfragen, die zwar einen guten Uberblick liefert aber doch vergleichsweise grob bleiben
muss, und methodische Schwichen durch die starken Deckeneffekte speziell bei der Wichtigkeit hat, wur-
de in der Studie noch ein zweiter, detaillierterer Ansatz verfolgt: die Messung von Arbeitsplatzaspekten
mittels Skalen, d.h. mehrerer detaillierterer Fragen zu je einem Thema die zu Kennwerten zusammenge-
fasst werden. Die Bewertung der einzelnen Themen kann damit genauer erfolgen, die Wichtigkeit dieser
Aspekte wird dann indirekt tiber die Zusammenhinge der Bewertung der Arbeitsrealitit zu Zufrieden-
heits- und Gesundheitsparametern bestimmt.

6.1 Methodische Grundlage

Die im Folgenden beschriebenen Korrelationen und Regressionsmodelle setzen die Arbeitsbelastungen
und -beanspruchungen zueinander ins Verhiltnis. Die Qualitit der Arbeit in Form von z.B. Arbeitszufrie-
denheit oder Arbeitsfihigkeit tritt als Beschreibung der Wirkungsseite einer Ursache-Wirkungs-Beziehung
auf, die von der Arbeitswissenschaft im Belastungs-Beanspruchungsmodell postuliert wird. Welche Quali-
tit die Arbeit hat, zeigt sich nicht nur an der Arbeitszufriedenheit, sondern auch an Anzeichen fir Burnout,
am Gesundheitszustand, dem Gedanken an die Aufgabe der Arbeitsstelle und an der Einschitzung der
kiinftigen Arbeitsfahigkeit. Zusitzlich zu den Arbeitsbedingungen gehen als Kontrollparameter auch
Strukturmerkmale in die folgenden Berechnungen ein. Folgende Parameter werden verwendet:

Belastungen (24 Parameter)

* 4 Skalen zu Anforderungen

» 5 Skalen zu Einfluss und Entwicklungsméglichkeiten
¢ 6 Konstrukte zu sozialen Beziehungen und Fiihrung
* 9 Weitere Belastungs-Skalen (s.0.)

Strukturmerkmale (6 Parameter)

* Berufliche Stellung

¢ Summe woéchentliche Arbeitszeit

» Lage der Arbeitszeit (Sa./So./Nachtarbeit)
» Betriebsgrole

e Alter

e Geschlecht

e Familidre Pflichten

Beanspruchungen (5 Parameter)

e Arbeitszufriedenheit

* Allgemeiner Gesundheitszustand

¢ Burnout-Symptome

e Gedanke an Aufgabe der Arbeitsstelle
* Arbeitsfahigkeit in zwei Jahren
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Die folgende Tabelle gibt die Korrelationen (Zusammenhénge) auf bivariater Ebene zwischen den 24 Belas-
tungsaspekten und den 5 Beanspruchungsparametern an.'

Tabelle 19: Pearson's r zwischen Belastungen und Beanspruchungen

Pearson’s r (Korrelationskoeffizient, min. 0 bis max. 1)

Belastungsparameter Arbeits | Gesund- | Burn- Aufgabe | Aus-
beits- heitszu- | out- Arbeits- | ibung
zufrie- | stand Symp- stelle Arbeit in
denheit tome 2 Jahren

(CBI)

01 Quantitative Anforderungen (4/4 items) | -,262 -,133 ,370 ,267 -,089

02 Emotionale Anforderungen (1/3 items) | -,327 -,249 ,503 311 -,192

03 Emotionen verbergen (1/2 items) -,282 -,166 ,379 ,259 -,141

04 Work-Privacy-Conflict (2/5 items) -,314 -,191 ,444 ,289 -,174

05 Einfluss bei der Arbeit, (3/4 items) ,383 ,118 -,204 -,197 ,101

06 Entscheidungsspielraum, (1/4 items) ,248 ,077 -,151 -,116 ,123

07 Entwicklungsmoglichkeiten (4/4 items) | ,448 ,133 -,134 -,187 ,153

08 Bedeutung der Arbeit (1/3 items) ,384 ,103 -,109 -,216 ,083

09 Verbundenheit mit Arbeitsplatz (2/4 ,596 ,173 -,234 -,425 ,146

items)

10 Vorhersehbarkeit (2/2 items) ,539 ,221 -,287 -,347 ,167

11 Fithrungsqualitit (3/4 items) ,580 ,228 -,309 -,402 ,163

12 Soziale Unterstiitzung (2/4 items) 475 ,219 -,243 -,304 ,165

13 Feedback/Riickmeldung (2/2 items) ,334 ,133 -,138 -,184 ,053

14 Gemeinschaftsgefiihl (2/3 items) 416 ,191 -,238 -,263 ,125

15 Mobbing-Indikator (Einzelitem) -,415 -,217 ,335 ,308 -,175

16 Arbeitsplatz-Unsicherheit (3/4 items) -,316 -,175 ,248 ,198 -,179

17 Vertrauen und Gerechtigkeit (4/4 items) | ,579 ,236 -,316 -,409 ,139

18 FFP-Index 3 Dimensionen ,485 ,198 -,281 -,345 ,169

19 Gleichbehandlung (Einzelitem) ,222 ,080 -,102 -,118 ,124

20 Physische Belastungen (5 items) -,301 -171 ,230 ,149 -,216

21 Einseitige korp. Belastung (Einzelitem) -,250 -,145 ,226 ,148 -,125

23 Ungeeignete Technik (Einzelitem) -,197 -,082 ,145 ,115 -,096

24 Unterbrechungen (Einzelitem) -,108 -,071 ,202 ,129 -,005

Einige Belastungs-Parameter weisen deutliche héhere Korrelationen zu einzelnen Outcomes auf als ande-
re, und einige Arbeitsplatzfaktoren sind mit mehreren Beanspruchungen assoziiert. Das heifdt, dass einige
schwach korrelierte Parameter verzichtbar wiren, wenn man sich z.B. im Rahmen einer betrieblichen Ge-
fahrdungsbeurteilung auf die am stiarksten fiir die Zufriedenheit und Gesundheit der Beschéftigten ver-
antwortlichen Parameter konzentrieren wollte.

Eine umfassende Darstellung der bivariaten Zusammenhénge und ist im Anhang zu finden.

2 Dazu wird Pearson’s r berechnet, erganzend dazu Spearmans Rho. Wie in der deutschen COPSOQ-Validierungsstudie (Niibling et al.
2005) ergeben sich kaum Unterschiede: bei 85 der 144 berechneten Korrelationen betrégt die Differenz weniger als 0,01, wéhrend die
maximale Differenz 0,04 betrdgt. Das rechtfertigt die Verwendung des Korrelationskoeffizienten nach Pearson (und die spatere folgen-
de Anwendung linearer Regressionsmodelle).
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Da einige Parameter auf der Belastungsseite untereinander deutlich zusammenhéingen (diesbeziigliche
Details zu den COPSOQ- Skalen siehe Validierungsstudie Niibling et al., 2005), sind dhnlich ausgeprigte
Korrelationen mehrerer inhaltlich verwandter Parameter mit einem Beanspruchungsaspekt moglich. Sie
erkldren dann auf Grund ihrer Verwandtschaft - bildlich gesprochen - jeweils dasselbe Segment der Vari-
anz der Beanspruchung (oder zumindest sich iiberschneidende Segmente). So konnte z.B. die deutliche
Korrelation zur ,Arbeitszufriedenheit” der verwandten Konstrukte ,,Fithrungsqualitat“ (r=0,580) und , Ver-
trauen und Gerechtigkeit” (r=0,579) zweimal denselben Befund adressieren.

Das Ziel von Regressionsmodellen ist es daher, in einer simultanen Prifung aller potenziellen Einflussfak-
toren die genuinen Effekte (ohne solche (Teil-)Uberlappungen) festzustellen, d.h. diejenigen Parameter
herauszufiltern, die in ihrem Zusammenspiel den grofitmoglichen Varianzanteil erklaren. Das miissen
dann nicht all diejenigen sein, die in der Korrelationsmatrix die hchsten Werte aufweisen.

Das Ziel der Berechnung der Regressionsmodelle ist es, die wichtigsten Belastungs- bzw. Strukturparame-
ter fiir jede Beanspruchung herauszuarbeiten. Wir beschrinken uns auf die jeweils finf Parameter aus der
Liste der 24 Belastungsfaktoren, die den stirksten Anteil an der Erklarung der Varianz der Beanspruchung
haben und als erste in die Regression aufgenommen werden. Eine Ubersicht iiber die Einbeziehung der
weiteren Faktoren und ihre statistischen Kennwerte ist im Anhang zu finden.

Diese Beschrankung lisst sich methodisch damit rechtfertigen, dass das R* (Anteil der vom Modell erklir-
ten Varianz an der Gesamtvarianz) durch die Einbeziehung eines weiteren Parameters nicht mehr wesent-
lich verandert wiirde. Der in den Sozialwissenschaften tibliche Schwellenwert liegt hier bei 2 Prozent-
punkten. Dies trifft bei den berechneten Modellen mit Ausnahme des Modells zur Arbeitszufriedenheit zu
- nur bei der Arbeitszufriedenheit konnte die Aufnahme von ,Entwicklungsmoglichkeiten® als sechstem
Belastungsparameter des Modells den Anteil erklarter Varianz von 58 % auf 61 % noch etwas steigern (R?
von 0,61 statt 0,58). Die Durchfiihrung der statistischen Analyse gestaltet sich in folgenden konkreten
Schritten:

e Alle Parameter werden von 0-100 skaliert und in der Regression als metrische Parameter behandelt.

* Regressionsmodell aus dem Pool samtlicher 24 Belastungsparameter auf je eine Beanspruchung (forward
stepwise und backward stepwise, listenweiser Ausschluss fehlender Werte) und Bestimmung des R? des
Modells mit allen signifikanten Parametern.

e Verschlankung des Modells: Priifung des Modells mit den 7 wichtigsten Parametern, Priifung, ob dieselben
5 Parameter wie im Gesamtmodell an Position 1-5 verbleiben.

» Darstellung des Modells mit 5 Belastungsparametern und Priifung auf Multikollinearitdt zwischen den Be-
lastungsparametern. Gegebenenfalls Erstellung eines Alternativmodells ohne Multikollinearitaten.

» Prifung eines moglichen Einflusses der sechs Strukturparameter (Einbeziehung dieser Parameter in die
Regression). Eine methodische Anmerkung hierzu: Auf Grund der weitgehend linearen Befunde in den Sub-
gruppenanalysen wurde auch der Parameter Berufsstatus als metrisch behandelt.

» Darstellung des Modells mit den wichtigsten 5 Belastungsparameter sowie méglicherweise einzubeziehen-
der Strukturvariablen (d.h. inkl. aller vor dem fiinften Belastungsparameter in die Regression aufgenomme-
ner Strukturvariablen).

Zu Alternativmodellen: Eine gewisse Multikollinearitit besteht zwischen den Parametern , Fithrungsquali-
tat“ (VIF = 1,55) und ,Vertrauen und Gerechtigkeit“ (VIF=1,67) im Modell der fiinf wichtigsten Arbeitsplatz-
faktoren. In einem Alternativmodell unter Ausschluss der Skala ,Vertrauen und Gerechtigkeit” wird die
Skala ,,Entwicklungsmoglichkeiten” statt dieses Parameters an 5. Stelle aufgenommen. Die erklirte Varianz
betragt auch hier 58%, die Regressionskoeffizienten der anderen vier Parameter verdndern sich kaum.
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Zudem wurde gepriift, ob die Wirkzusammenhinge der Arbeitsplatzfaktoren auf die Arbeitszufriedenheit
bei Arbeitern/innen und Angestellten unterschiedlich sind. Die Frage ist hier nicht, ob diese beiden Grup-
pen unterschiedlich hohe Arbeitszufriedenheit aufweisen, sondern ob die Faktoren die priméar mit Arbeits-
zufriedenheit assoziiert sind, verschieden sind. Bei den Arbeitern/innen wurde das Modell der fiinf wich-
tigsten Faktoren durch die Fiihrungsqualitit (1), Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz (2), Vertrauen und
Gerechtigkeit (3), Arbeitsplatzunsicherheit (4) und Soziale Unterstiitzung (5) gebildet (R*=0.56). Bei den
Angestellten durch Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz (1), Fihrungsqualitit (1), Gemeinschaftsgefiihl (3),
Entwicklungsmoglichkeiten (4) und Vertrauen und Gerechtigkeit (5) (R>=0.59). Drei der fiinf Parameter
sind in beiden Modellen enthalten, zudem enthalten beide einen bzw. zwei weitere Aspekte aus dem Be-
reich ,Soziale Beziehungen*; bei den Arbeitern/innen tritt mit der Parameter Arbeitsplatzunsicherheit
allerdings ein neuer Aspekte auf, der bei den Angestellten fir die Arbeitszufriedenheit offensichtlich keine
so grofRe Rolle spielt.

Aufgrund der weitgehenden Konstanz der Ergebnisse (Erklarkraft der Modelle, Inhalte der Skalen mit
Ausnahme: Arbeitsplatzunsicherheit) und auch um mit einheitlichen Modellen zu arbeiten wird im Weite-
ren das oben beschriebene Modell mit dem Faktor ,Vertrauen und Gerechtigkeit” verwendet.

Wegen der Vielzahl der involvierten Skalen und Konstrukte musste eine zusammenfassende Ergebnisdar-
stellung fiir jedes Modell gefunden werden. Eine komplette Darstellung und Interpretation aller signifi-
kanten Parameter wiirde wegen der hohen Fallzahl und der damit verbundenen sehr niedrigen Schwelle
fur die Signifikanz von Effekten zu weit fiihren und wire zudem angesichts der Vielzahl von Signifikanz-
tests wegen multiplen Testens schwer zu tiberschauen bzw. zu bewerten. Gleichwohl werden die wesentli-
chen Detail-Ergebnisse fiir das Fachpublikum und andere interessierte Leser/innen im Anhang dokumen-
tiert.

Zur Interpretation der im Folgenden dargestellten Modelle wird jeweils aufgefiihrt:

o Erklirte Varianz (R?, Determinationskoeffizient oder Quadrat des multiplen Korrelationskoeffizienten) des
Regressionsmodells aller signifikanten Belastungsskalen auf den Beanspruchungsparameter sowie Anzahl
der signifikanten Parameter (von maximal 24). Die zugrunde liegende Frage lautet: In welchem Umfang er-
klaren alle signifikanten Belastungsparameter zusammen die jeweilige Beanspruchung im Modell?

* Bezeichnung der ersten fiinf Belastungsparameter, wie sie in das Modell hereingenommen werden (Schritt-
weise Methode: Parameter werden nach statistischer Wichtigkeit mit Blick auf ihren Beitrag zu R? in das
Modell integriert). Hatten weitere Belastungsparameter die erklarte Varianz um mindestens 2 % gesteigert,
waren auch diese angegeben worden. Mit Ausnahme der ,Entwicklungsmoglichkeiten“ beim Modell zur Ar-
beitszufriedenheit war das aber nicht der Fall. Die Frage ist hier: Welche Belastungsparameter sind die wich-
tigsten fir die jeweilige Beanspruchung? Erkldren diese fiir sich genommen annahernd so viel Varianz wie
alle signifikanten Parameter zusammen? Sind es in den verschiedenen Modellen immer wieder dieselben
Parameter?

» Erklirte Varianz (R?) des Modells der ersten fiinf Belastungsparameter plus der evtl. vor dem fiinften Belas-
tungsparameter aufgenommenen Strukturparameter.

« Darstellung der Richtung, in der ein Parameter Einfluss auf eine Beanspruchung nimmt (+/-). Dabei steht
L+ daflir, dass die Erhéhung des Arbeitsplatzfaktors eine Erhohung des Beanspruchungswerts mit sich
bringt, wihrend ,,-“ dafir steht, dass mit der Erh6hung des Arbeitsplatzfaktors der Senkung des Beanspru-
chungswerts einhergeht.
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6.2 Arbeitszufriedenheit und ihre fiinf wichtigsten Bestimmungsfaktoren

Bei Analyse aller 24 Arbeitsparameter erreichen statistisch signifikante 17 Parameter eine Varianzaufkla-
rung von 65 % (R?=0,65) hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit. Der von den finf priméiren Parametern
aufgeklirte Varianzanteil betragt 58 % (R*<0,58).

Die fanf Arbeitsbedingungen (Belastungen), die am stirksten zur Aufklarung der Varianz der Arbeitszu-
friedenheit (Beanspruchung) beitragen sind:

* Verbundenheit mit Arbeitsplatz (+)
* Fihrungsqualitat (+)

* Gemeinschaftsgefiihl (+)

* Physische Belastungen (-)

e Vertrauen und Gerechtigkeit (+)

Bei Berticksichtigung in der Regression befindet sich keiner der Strukturparameter unter den stiarksten
funf Parametern, d.h. das Modell ist (weitgehend) unabhéngig von Alter, Geschlecht, beruflichem Status,
wochentlicher Arbeitszeit, Lage der Arbeitszeit (Sa./So./Nachtarbeit vs. andere Zeiten), Betriebsgrofe und
familidren Pflichten. Diese Unabhéingigkeit bedeutet keinesfalls, dass es keine Unterschiede in der Auspré-
gung der Arbeitszufriedenheit hinsichtlich dieser Parameter gibe, sondern dass die Wirkzusammenhénge
zwischen den 5 priméren Faktoren und der Arbeitszufriedenheit fiir alle Subgruppen gelten.

Abbildung 44: Regressionsmodell zur Arbeitszufriedenheit

Anforderungen R2 wichtigste fiinf
— Quantitative Anforderungen (4)
— Emotionale Anforderungen (1) Merkmale = 0.58
— Gefiihle verbergen (1) Beanspruchun
— Work-privacy conflict (2) P 9

Einfluss und Entwicklungs- Arbeitszufriedenheit (7)

maoglichkeiten
— Einfluss (3)
— Entscheidungsspielraum (1) -
— Entwicklungsméglichkeiten (4) Strukturvariablen

.— Bedeutung der Arbeit (1) — Stellung im Beruf

— Verbundenheit mit Arbeitsplatz (2) Stunden pro Woche
— Sa./So./Nachtarbeit

Soziale Beziehungen ~ BetriebsgroRe
.. — Alter
und Fiihrung — Geschlecht
— Vorhersehbarkeit (2) FFP-Index — Familiare Pflichten
— Fuhrungsqualitat (3) — Familie und Beruf (10)
Soziale Unterstiitzung (2)
— Feedback (2) Weitere Belastungen
— Gemeinschaftsgefuhl (2) — Technologische Anforderungen (2)
— Mobbing (1) — Physische Belastungen (5)
— Einseitige korp. Belastung (1)
Weitere Parameter — Unterbrechungen (1)
— Unsicherheit d. Arbeitsplatzes (3) — Ungeeignete Technik (1)
— Vertrauen und Gerechtigkeit (4) — Gleichbehandlung (1)

Multikollinearitit besteht zwischen den Parametern ,Fiihrungsqualitidt® und ,Vertrauen und Gerechtig-
keit“. In einem Alternativmodell unter Ausschluss der Skala ,Vertrauen und Gerechtigkeit” wird die Skala
LEntwicklungsmoglichkeiten statt dieses Parameters an 5. Stelle aufgenommen. Die erklarte Varianz be-
tragt auch hier 58%, die Regressionskoeffizienten der anderen vier Parameter veridndern sich aber kaum.
Aufgrund der weitgehenden Konstanz der Ergebnisse und auch um mit einheitlichen Modellen zu arbeiten

85



Gewilinschte und erlebte Qualitdt der Arbeit
Zusammenhangsmodelle: erlebte Arbeitsqualitét

wird im Weiteren das oben beschriebene Modell mit dem Faktor ,Vertrauen und Gerechtigkeit” verwen-
det.

Der Skalenwert ,,Arbeitszufriedenheit” berechnet sich aus allen 7 Items der COPSOQ-Skala. Diese 7 Items
korrespondieren mit den Items zur Skala der Wichtigkeit von Arbeitsplatzfaktoren.

Items Statistik
Mittelwert | Standard-

abw.

Wie zufrieden sind Sie mit Ihren beruflichen Perspektiven? 67,1 23,6

Wie zufrieden sind Sie mit den Leuten, mit denen Sie arbeiten? 79,9 17,4

Wie zufrieden sind Sie mit den korperlichen Arbeitsbedingungen? 73,1 22,6

Wie zufrieden sind Sie mit der Art und Weise, wie Thr Arbeitsbereich ge- 69,0 22,5

fahrt wird?

Wie zufrieden sind Sie mit der Art und Weise, wie Thre Fahigkeiten genutzt 72,1 21,1

werden?

Wie zufrieden sind Sie mit den Herausforderungen und Fertigkeiten, die 74,8 18,3

Ihre Arbeit beinhaltet?

Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit insgesamt, unter Beriicksichtigung 75,0 17,6

aller Umstdnde?

Gesamtskalenwert 73,0 15,2

Ergebnisse der primiren Subgruppendifferenzierung: Der Skalenmittelwert fiir die Arbeitszufriedenheit
héngt linear und deutlich mit der Stellung im Beruf zusammen. Er steigt von 69,7 Punkten bei Arbei-
ter/innen bis zu 80,0 Punkten bei Angestellten mit umfassenden Fihrungsaufgaben.

Auflerdem variiert er uneinheitlich mit der Betriebsgréfle: Am geringsten ist er in Betrieben mit 200-1999
Beschiftigten (71,4 Punkte) und am hochsten in Betrieben mit weniger als 5 Beschiftigten (77,7 Punkte).
Es sind keine pragnanten Unterschiede nach Lage und Dauer der Arbeitszeit, Alter, Geschlecht und Famili-
dren Pflichten zu verzeichnen.

Weitere Subgruppenergebnisse (s. Tabelle im Anhang): Die Arbeitszufriedenheit hingt mit dem Jihrlichen
Bruttoeinkommen zusammen. Sie ist am niedrigsten bei einem Einkommen zwischen 12.000 Euro bis
24.000 Euro (70,9 Punkte) und am hochsten bei 96.000 Euro und mehr (79,9 Punkte).
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Arbeitszufriedenheit (COPSOQ, 7/7 Items, n=4695-5001)

‘ Stellung im Beruf

Arbeiter/in [ NEGN

Ausfihrend. Angest. [l
B Quaiifizierte/r Angest.
I Eigenstand. Angest.

I citcnde/r Angest.

Stunden/Woche
[ unter 15
[l 15 bis unter 35
35 bis 40 |
tiber 40 bis 50 [
[ 50 und mehr

Sa./So./Nachtarbeit
[ nie/selten
mehrmals im Monat [

BetriebsgroRRe

[ Jwenigerals5
[]519
20-199[]

200-1999 ]

[] 2000 und mehr

Altersgruppe
[ vis 24
25-34 [
35-44 |
45-54]]

[ 55 und alter

Geschlecht
mannlich []
[] weiblich

Familiare Pflichten
| ohne Ki. u. 14/Betreu.

Kinder u. 14/Betreu. u

-20

-15

-10

-5 0 5 10 15

20
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6.2.1  Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz

Im Regressionsmodell auf die Arbeitszufriedenheit steht die Skala Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz an
1. Stelle, d.h. es gibt einen klaren Zusammenhang zwischen der hohen Bewertung der Verbundenheit mit
dem Arbeitsplatz und der Arbeitszufriedenheit. In der vorliegenden Studie wurde eine verkiirzte Skala mit
zwei der vier Items aus dem COPSOQ verwendet. Die bestimmenden Themen sind der Stolz auf den Be-
trieb und die grofie personliche Bedeutung des Arbeitsplatzes.

Beide Items werden mit ca. 70 Punkten bewertet, der Skalenwert liegt bei 69.3 Punkten.

Items Statistik
Mittelwert | Standard-
abw.
In welchem Maf? sind Sie stolz, diesem Betrieb bzw. dieser Einrichtung an- 70,8 22,9
zugehoren?
In welchem Maf hat Ihre Arbeitsstelle grofe persénliche Bedeutung fiir 67,9 24,0
Sie?
Gesamtskalenwert 69,3 21,2

Ergebnisse der priméiren Differenzierung (s. Abb. folgende Seite): Die Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz
héngt vor allem mit der Stellung im Beruf zusammen. Sie steigt stetig von Arbeiter/innen (74,8 Punkte) an
bis hin zu Angestellten mit umfassenden Fithrungsaufgaben (85,4 Punkte).

Es gibt keine priagnanten Unterschiede nach Umfang und Lage der Arbeitszeit, Betriebsgrofie, Alter, Ge-
schlecht und Familidren Pflichten.

Weitere Subgruppenergebnisse (s. Tabelle im Anhang): Die Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz variiert
mit der Position im Betrieb. Vorgesetzte zeigen eine hohere Verbundenheit als andere Beschiftigte (80,8 vs.
76,1 Punkte).

Einschrankend ist zur Skala ist anzumerken, dass es ich hier um einen intermedidren Faktor handeln kann,

der zwischen Arbeitsplatzfaktoren und Wirkungen derselben liegen kénnte. Das wire. ein Faktor, der ei-
nerseits die Folge von Arbeitsbedingungen ist, andererseits aber auch Ursache fiir Zufriedenheit.
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hoch=positiv Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz (COPSOQ, 2/4 Ite ms, n=4692-4998)

Stellung im Beruf

Arbeiter/in
Ausfihrend. Angest.
Qualifizierte/r Angest.
Eigenstand. Angest.
‘Leitende/r Angest.

Stunden/Woche

unter 15 | ‘

[] 15 bis unter 35
35 bis 40 ]
tiber 40 bis 50 []]

: ] 50 und mehr

Sa./So./Nachtarbeit
| nie/selten

mehrmals im Monat ]

BetriebsgroRe
1 Weniger als 5
[ 519

20-199 []
200-1999 [ ]

[__]2000 und mehr

Altersgruppe
bis 24

25-34 [

35-44

45-54
55 und alter

Geschlecht
mannlich

weiblich

Familiare Pflichten
Ohne Ki. u. 14/Betreu.
Kinder u. 14/Betreu.

-20 -15 -10 -5 0 5 10 15
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6.2.2  Fiihrungsqualitat

Die Fuhrungsqualitit des/der direkten Vorgesetzten wird mit einer Skala aus dem COPSOQ bestehend aus
drei der vier dort verwendeten Items gemessen. Adressiert werden die zentralen Qualitdten fiir Entwick-
lungsmoglichkeiten der einzelnen Mitarbeiter/innen zu sorgen, Arbeit gut zu planen und Konflikte gut zu
16sen. Die Mittelwerte der drei Items liegen nahe beieinander und alle bei ca. 57-59 Punkten, was einer
Bewertung knapp tiber der Mitte der 0-100-Skala entspricht. Der Skalenmittelwert liegt bei 57,7 Punkten,
d.h. die Bewertungen bewegen sich durchschnittlich im Bereich einer Bewertung der Fahigkeiten als ,,zum
Teil“ mit leichter Tendenz zum positiven Pol.

Die Skala Flihrungsqualitit weist sowohl in den bivariaten Korrelationen (r=0.58 mit Arbeitszufriedenheit)
als auch in den Regressionsmodellen eine exponierte Stellung auf. Dies gilt insbesondere in Bezug zu den
Outcomes Arbeitszufriedenheit und Absicht der Aufgabe der Arbeitsstelle. Das heifit, dass insbesondere
stark mit der Bewertung der Zufriedenheitsfaktoren assoziiert ist (vgl. Niibling et al. 2010; Nibling et al.
2013).

Items Statistik
Mittelwert Standard-

abw.
In welchem Mafle sorgt Thr unmittelbarer Vorgesetzter fir gute Entwick- | 57,0 28,3
lungsmoglichkeiten der einzelnen Mitarbeiter?
In welchem Mafie plant Ihr unmittelbarer Vorgesetzter die Arbeit gut? 58,8 26,5
In welchem Mafle 16st Thr unmittelbarer Vorgesetzter Konflikte gut? 57,3 28,2
Gesamtskalenwert 57,7 23,8

Die Bewertung des/der direkten Vorgesetzten variiert insgesamt relativ wenig mit den gemessenen Struk-
turmerkmalen. Beim Lebensalter neigen insbesondere Beschiftigte im Alter bis zu 24 Jahren dazu, die Fih-
rungsqualitit ihrer Vorgesetzten mit 65,8 Punkten deutlich positiver zu bewerten als es die dlteren Grup-
pen wie z.B. die iber 54-Jdhrigen mit 55,6 Punkten tun. Hinsichtlich der Betriebsgrofie sind die Bewertun-
gen in Kleinstbetrieben (weniger als 5 Beschiftigte) und in sehr grofRen (iiber 2.000 Beschiftigte) um 6 bzw.
2 Punkte iberdurchschnittlich. Beziiglich der beruflichen Position liegt die Einschéitzung in der Gruppe
der leitenden Angestellten um 4 Punkte tiber dem Gesamtdurchschnitt. Bei den Merkmalen Sa./So./
Nachtarbeit, Geschlecht, und familidren Pflichten findet sich gar kein Unterschied.

Fihrungsqualitit ist also ein Faktor, der nur sehr gering mit soziodemographischen oder strukturellen
Merkmalen zusammenhingt: Gute oder schlechte Fiihrungsqualitit kommen nahezu gleichverteilt in
allen Subgruppen vor. Die geringen Unterschiede, die sich aus der Differenzierung nach Strukturmerkma-
len ergeben, stehen fiir die starke Bindung dieses Merkmals an die individuelle Situation im Betrieb bzw.
an den Fihrungsstil, den eine Fithrungskraft pflegt. Diese prinzipielle Unabhéngigkeit von strukturellen
Parametern bedeutet im Sinne der Modifizierbarkeit beruflicher Arbeitsbedingungen auch, dass Fiih-
rungsqualitit prinzipiell in jedem beruflichen Setting verbessert werden kann.

90



hoch=positiv

Gewiinschte und erlebte Qualitdt der Arbeit
Zusammenhangsmodelle: erlebte Arbeitsqualitat

Fuhrungsqualitat (COPSOQ, 3/4 Items, n=4612-4900)

Arbeiter/in

Eigenstand. Angest.

Stellung im Beruf

Ausfihrend. Angest.
Qualifizierte/r Angest.

Stunden/Woche

unter 15 [ ‘

tber 40 bis 50 [
50 und mehr [

mehrmals im Monat |

20-199 []

200-1999 ]
[]2000 und mehr

45-54
55 und alter

weiblich

Ohne Ki. u. 14/Betreu.

[ 15 bis unter 35
[T 35 bis 40

Sa./So./Nachtarbeit

nie/selten

BetriebsgroRe

[ ]5-19

Altersgruppe

bis 24

25-34
35-44

Geschlecht

mannlich

Familiare Pflichten

Kinder u. 14/Betreu.

‘ ] weniger als 5

Leitende/r Angest.

-5 0 5

15

20
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6.2.3 Gemeinschaftsgefiihl

Die Skala zum Gemeinschaftsgefiihl bei der Arbeit umfasst zwei von drei [tems aus der entsprechenden
COPSOQ-Skala. Themen sind die Atmosphére und die Zusammenarbeit untere den Kollegen/innen. Beide
Items erreichen Mittelwerte um die 85 Punkte, die Skala liegt bei 85,1 Punkten d.h. diese Aspekte werden
in der Regel sehr positiv gesehen.

Die Korrelation zur Arbeitszufriedenheit ist deutlich (r=0,42); im Regressionsmodell wird die Skala an 3.
Stelle aufgenommen.

Items Statistik

Mittelwert | Standard-abw.
Ist die Atmosphire zwischen Thnen und Ihren Arbeitskollegen gut? | 86,8 17,7
Ist die Zusammenarbeit zwischen den Arbeitskollegen gut? 83,4 18,8
Gesamtskalenwert 85,1 16,6

In der priméren Differenzierung (s. Abb. folgende Seite) nach Subgruppen und in der Differenzierung nach
weiteren Subgruppenparametern (s. Tabelle im Anhang) zeigen sich keine pragnanten Unterschiede.
Dieses Merkmal wird also sehr individuell, also betriebsabhingig, aber unabhingig von den erfassten
Strukturmerkmalen bewertet. D.h. gutes oder schlechtes Gemeinschaftsgefiihl tritt unabhingig von den
dargestellten Strukturparametern auf, es ist primir abhingig von der konkreten betrieblichen Situation.
Die Skala Gemeinschaftsgefiihl korreliert sehr hoch mit dem Zufriedenheitsaspekt , Leute mit denen Sie
zusammenarbeiten“ (r=0,60) und korrespondiert inhaltlich mit dem Wichtigkeitsaspekt der ,,Zusammen-
arbeit mit netten Leuten®, der auf Rang 3 liegt. Dies zeigt, dass sowohl die direkte Messung von Wichtigkeit
und Zufriedenheit als auch die indirekte iber Regressionsmodelle dhnliche Ergebnisse erbringen: Gemein-
schaftsgefiihl/Kollegialitit ist einer der wichtigsten Faktoren der Bewertung von Arbeitsbedingungen.
Auflerdem héngen die Arbeitszufriedenheit und das Gemeinschaftsgefiihl der Beschiftigten in hohem
Mafe zusammen (r=0,42).
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hoch=positiv Gemeinschaftsgefiihnl (COPSOQ, 2/3 Items, n=4630-4924 )

Stellung im Beruf
Arbeiter/in ‘

Ausfihrend. Angest.
Qualifizierte/r Angest. ‘
Eigenstand. Angest.
Leitende/r Angest.

Stunden/Woche
[ unter 15
15 bis unter 35 [
[ 35 bis 40
tiber 40 bis 50 ]
[27] 50 und mehr
|
Sa./So./Nachtarbeit
nie/selten ‘
mehrmals im Monat

BetriebsgroRe

] Weniger als5
[ ]5-19
20-199 ]
200-1999 ]
[] 2000 und mehr
|
Altersgruppe
bis 24

25-34
35-44
45-54
55 und alter

Geschlecht
mannlich

weiblich

Familiare Pflichten
Ohne Ki. u. 14/Betreu.
Kinder u. 14/Betreu.

-20 -15 -10 -5 0 5 10
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6.2.4  Vertrauen und Gerechtigkeit

Wihrend die Skala Fiihrungsqualitit die Kompetenzen des/der direkten Vorgesetzten zum Thema hat,
bezieht sich die Skala Vertrauen und Gerechtigkeit auf die Beziehungen insgesamt, also auf das Betriebs-
klima oder das Thema Anerkennung und Wertschitzung.

Die Skala zu Vertrauen und Gerechtigkeit umfasst alle vier Items aus der entsprechenden COPSOQ-Skala
(d4nische/englische Version von COPSOQ II). Das sind zwei zu Vertrauen (vertical trust) und zwei zu Ge-
rechtigkeit (justice). Der gesamte Komplex wird auch mit dem summarischen Begriff Social capital be-
zeichnet (vgl. Pejtersen et al. 2010). Das Fehlen von Gerechtigkeit bei der Arbeit gilt als Risikofaktor fiir
ischamische Herzkrankheit (Kivimaki 2005).

Das Item zum Vertrauen von oben nach unten und umgekehrt wird mit einem Mittelwert von 85,1 Punk-
ten deutlich besser bewertet als das Vertrauen in umgekehrter Richtung (73,7 Punkte). Die beiden Items zu
Gerechtigkeit, Konfliktlosung und gerechter Verteilung der Arbeit werden beide mit etwa 70 Punkten be-
wertet. Der Skalenmittelwert liegt insgesamt bei 74,6 Punkten.

In der Korrelation zur Arbeitszufriedenheit (r=0,58) und in den Regressionsmodellen weist die Skala Ver-
trauen und Gerechtigkeit einen deutlichen Zusammenhang auf.

Obwohl zwischen Vertrauen und Gerechtigkeit und Fiihrungsqualitit eine deutliche Korrelation besteht,
werden beide Parameter innerhalb der ersten fiinf Aspekte in das Regressionsmodell zur Arbeitszufrieden-
heit aufgenommen. Das bedeutet, dass Vertrauen und Gerechtigkeit zusétzliche Varianz der Arbeitszufrie-
denheit erklirt und - trotz Uberschneidungen - nicht redundant zur Fithrungsqualitit ist.

Items Statistik
Mittelwert | Standard-
abw.
Bei uns im Betrieb vertraut das Management bzw. die Fiihrung darauf, 85,1 22,1
dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre Arbeit gut machen.
Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnen den Informationen, die 73,7 25,7
vom Management bzw. der Fiihrung kommen, vertrauen.
Konflikte werden auf gerechte Weise gelost. 70,5 28,0
Die Arbeit wird gerecht verteilt. 69,0 27,8
Gesamtskalenwert 74,6 20,4

Ergebnisse der priméiren Differenzierung (s. Abb. folgende Seite): Das Maf an Vertrauen und Gerechtigkeit
am Arbeitsplatz ist nach Betriebsgrofie differenziert. Den geringsten Durchschnittswert findet man in
Betrieben mit 200-1999 Beschiftigten (69,6 Punkte); den hochsten Wert erreichen Betriebe mit weniger als
5 Beschiftigten (86,1 Punkte). Daneben hingen Vertrauen und Gerechtigkeit mit der wéchentlichen Ar-
beitszeit zusammen: Tendenziell liegt der Mittelwert bei weniger als 15 Stunden am hochsten (81,1 Punkte)
und betrégt bei 50 und mehr Stunden lediglich 72,9 Punkte.

Wie bei der Fiihrungsqualitit werden in der jiingsten Altersgruppe und der héchsten Berufsstatusgruppe
etwas hohere Werte gemessen, es gibt aber ebenfalls keine auffallenden Unterschiede nach Lage der Ar-
beitszeiten, Geschlecht und Familidren Pflichten.

Weitere Subgruppenergebnisse (s. Tabelle im Anhang): Vertrauen und Gerechtigkeit am Arbeitsplatz vari-
iert uneinheitlich mit dem jahrlichen Bruttoeinkommen. Der geringste Mittelwert liegt mit 68,6 Punkten
in der Einkommensgruppe 60.000-72.000 Euro. Der héchste Mittelwert betragt 81,4 Punkte in der Gruppe
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bis 12.000 Euro. Das Maf von Vertrauen und Gerechtigkeit hiangt auflerdem mit der Branche zusammen.

Der hochste Wert wird bei Beschiftigten in der Land- und Forstwirtschaft erreicht (80,1 Punkte), der ge-
ringste in der Branche Kreditwirtschaft/Werbung/Medien (70,9 Punkte).
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hoch=positiv  Vertrauen und Gerechtigkeit (COPSOQ, 4/4 Items, n=4 682-4986)
Stellung im éeruf
Arbeiter/in ‘
Ausfiihrend. Angest.
Qualifizierte/r Angest.
Eigenstand. Angest.
Leitende/r Angest.
Stunden/Woche
j:: unter 15
[ 15 bis unter 35
[ 35 bis 40
tiber 40 bis 50 [1]
50 und mehr [I1]
Sa./So./Nachtarbeit
nie/selten ‘
| mehrmals im Monat
|
BetriebsgroRe
‘ ] weniger als 5
4‘_| 5-19
20-199 []
200-1999 [ ]
2000undmehr [ ]
Altersgruppe
bis 24
25-34
35-44
45-54
55 und alter
Geschlecht
méannlich
weiblich
Familiare Pflichten
Ohne Ki. u. i4/Betreu.
‘ Kinder u. 14/Betreu. ‘
-20 -15 -10 -5 0 5 10 15

20

96



Gewilinschte und erlebte Qualitdt der Arbeit
Zusammenhangsmodelle: erlebte Arbeitsqualitét

6.2.5  Physische Arbeitsbelastungen/Arbeitsumgebung

Die Skala physische Belastungen/Arbeitsumgebung gehort nicht zu den im COPSOQ standardmaifig er-
fassten Parametern, da der COPSOQ primér auf psychosoziale Faktoren fokussiert (im deutschen COPSOQ
gibt es diese Aspekte als Zusatzmodul). In der betrieblichen Gefihrdungsbeurteilung werden diese Aspekte
in der Regel nicht per Befragung der Beschiftigten, sondern per Begehung und Beobachtung durch Fach-
leute (z.B. Fachkraft fiir Arbeitssicherheit) erhoben. Dabei werden Tendenzen wechselseitiger Verstarkung
beobachtet, sofern physische Belastungen als starke Risikofaktoren fiir Langzeiterkrankungen und eine
hohe Unzufriedenheit mit der Arbeit gelten und letztlich relativ hdufig zu einer Minderung der Erwerbsfa-
higkeit fithren (vgl. Lund et al. 2006; Sterud 2014; Labriola et al. 2009a; Labriola et al. 2009b).

Im Kontext der umfassenden Bewertung der gewiinschten und erleben Arbeitsqualitit wurden die physi-
schen Belastungen/Arbeitsumgebungsfaktoren als integraler Bestandteil gesehen und mit erhoben. Die
Fragenformulierung orientierte sich an der INQA Studie 2004.

Finf Items bilden die Skala, Aspekte sind: korperlich schwere Arbeit, Lirm, Gefahrstoffe, Zug-
luft/Temperatur und schlechte Luft/Gase. Die Mittelwerte der Items liegen mit 20 bis 45 Punkten im rela-
tiv niedrigen Wertebereich 0-100. Die Skala insgesamt hat einen Durchschnittswert von 30,9 Punkten.

Items Statistik
Mittelwert | Standard-

abw.

Wie haufig miissen Sie korperlich schwer arbeiten, z.B. schwer heben, tra- 33,8 33,5

gen oder stemmen?

Wie hiufig sind Sie an Ihrem Arbeitsplatz Lirm oder lauten Umgebungsge- | 43,2 33,1

rauschen ausgesetzt?

Wie hiufig sind Sie bei Ihrer Arbeit mit Chemikalien bzw. Gefahrstoffen in 24,1 31,8

Beriihrung?

Wie hiufig sind Sie an Threm Arbeitsplatz Zugluft bzw. extremen Tempera- | 32,7 32,1

turen ausgesetzt?

Wie hiufig sind Sie bei der Arbeit schlechter Luft ausgesetzt, z.B. Zigaretten- | 20,6 28,5

rauch, Gasen oder Ahnlichem?

Gesamtskalenwert 30,9 22,8

Die physischen Belastungen bei der Arbeit korrelieren deutlich mit der Skala Arbeitszufriedenheit (r=0,30),
im Regressionsmodell steht der Parameter an 4. Stelle. Die relativ hohe Relevanz im Regressionsmodell
verglichen mit der bivariaten Korrelation erklart sich vermutlich dadurch, dass dieser Faktor nicht so stark
mit den anderen (eher psychischen) Arbeitsbelastungen korreliert und somit einen ,ganz eigenen* Vari-
anzanteil erklart.

In Bezug auf die direkte Messung von Wichtigkeit und Bewertung korreliert die Skala physische Belastun-
gen stark mit der Zufriedenheit mit kérperlichen Arbeitsbedingungen (r=-0,52): je héher die physischen
Belastungen desto geringer die Zufriedenheit mit den korperlichen Arbeitsbedingungen

In der direkten Messung der Wichtigkeitsaspekte (gewiinschte Qualitit) erreicht der Aspekt korperliche
Arbeitsbedingungen Rang 8.

Ergebnisse der priméiren Differenzierung (s. Abb. folgende Seite): Die Skalenwerte zu den Physischen Belas-
tungen variieren sehr deutlich mit der Stellung im Beruf. Sie sinken von 46,3 Punkten bei Arbeiter/innen
auf 18,0 Punkte bei Angestellten mit umfassenden Fithrungsaufgaben. Daneben hingen sie mit der Lage
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der Arbeitszeiten und dem Umfang zusammen: Wer selten nachts und am Wochenende arbeitet, erlebt
mit 26,0 Punkten geringere Belastungen als wer dies hdufiger tut (40,7 Punkte bei mehrmals im Monat). Bei
einer Wochenarbeitszeit von 35-40 Stunden sind sie mit 33,2 Punkten am hochsten, am geringsten bei
einer Arbeitszeit von weniger als 15 Stunden pro Woche (25,6 Punkte). Daneben unterscheiden sich die
Physischen Belastungen nach Geschlecht: Manner haben hohere als Frauen (34,2 vs. 27,2 Punkte). Keine
priagnanten Zusammenhéinge bestehen zu Betriebsgrofie, Alter und Familidren Pflichten.

Weitere Subgruppenergebnisse (s. Tabelle im Anhang): Die Physischen Belastungen hiangen mit der Bran-
chenzugehorigkeit zusammen. Sie sind am hochsten in der Baubranche (40,0 Punkte) und am geringsten in
Kreditwirtschaft/Werbung/Medien (15,4 Punkte). Der Mittelwert sinkt mit dem Anstieg des Schulab-
schlusses (40,9 Punkte bei Volks-/Hauptschule bis 20,8 Punkte bei Abitur/ Hochschulreife. Mit steigendem
Bruttoeinkommen sinken die Physischen Belastungen von 36,0 Punkten bei einem Einkommen zwischen
12.000 und 24.000 Euro bis auf 12,3 Punkte bei 96.000 Euro und mehr. Wer fast jeden Tag auflerhalb des
Betriebes arbeitet, hat im Mittel h6here Physische Belastungen als jemand, auf den dies seltener (aber nicht
weniger als 1 Mal pro Monat) zutrifft (42,2 vs. 24,2 Punkte). Gleiches gilt fiir stundenweise Arbeit auerhalb
(38,0 vs. 24,8 Punkte).

Insgesamt ist festzustellen, dass dieser Faktor in hohem Mafle von strukturellen Parametern, insbesondere
der Branche und Tétigkeit abhéngt (vgl. die sehr grofRen Unterschiede nach Berufsstatus). So genannte
sblue collar worker” haben deutlich hohere Belastungen dieser Art als die ,,white collar worker*. Dies zeigt
sich dann in verschiedenen Parametern, die summarisch mit der blue-collar-Arbeit assoziiert sind: Status
als Arbeiter, niedrigerer Bildungsgrad, bestimmte Branchen, eher geringes Einkommen, unregelmiflige
Arbeit (Schicht), Arbeit auf3erhalb des Betriebs (Montage), Manner, Vollzeittitigkeit.
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niedrig=positiv Physische Arbeitsbelastungen (n=4697-5004)

Stellung im Beruf

Arbeiter/in
Ausfiihrend. Angest.
Qualifizierte/r Angest.
Eigenstand. ‘Angest.
Leitende/r Angest.

Stunden/Woche

unter 15 [
15 bis unter 35 [
[ 35 bis 40
[T uber 40 bis 50
[7] 50 und mehr

Sa./So./Nachtarbeit

nie/selten

mehrmals im Monat

BetriebsgroRe

weniger als 5 |

[]5-19

[]20-199

200-1999 []

2000 und mehr |

Altersgruppe
bis 24
25-34‘
35-44
45-54
55 und alter

Geschlecht
: | mannlich
weiblich [ j

Familiare Pflichten
Ohne Ki. u. 14/Betreu.
Kinder u. 14/Betreu.

-20 -15 -10 -5 0 5 10 15
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6.3 Burnout-Symptome und ihre fiinf wichtigsten Bestimmungsfaktoren

Bei Einbeziehung von 24 Arbeitsparametern erreichen 13 statistisch signifikante Parameter eine Vari-
anzaufklarung von 40 % (R?>=0,40) bei Burnout-Symptomen. Der von den fiinf stirksten Parametern noch
aufgeklirte Varianzanteil betrigt 37 % (R*<0,37).

Die fnf Arbeitsbedingungen (Belastungen), die am stirksten zur Aufklarung der Varianz der Burnout-
Symptome (Beanspruchung) beitragen, sind:

« Emotionale Anforderungen (+)
*  Work-Privacy-Conflict (+)

* Mobbing (+)

* Entwicklungsmoglichkeiten (-)
» Unsicherheit Arbeitsplatz (+)

Bei Prifung der Strukturvariablen befindet sich keiner der Strukturparameter unter den stiarksten finf
Parametern. Das Geschlecht finde an 6. Stelle Eingang in das Modell.

Abbildung 45: Regressionsmodell zu Burnout-Symptomen

Anforderungen R2 wichtigste funf
— Quantitative Anforderungen (4)
— Emotionale Anforderungen (1) Merkmale = 0.37
— Gefiihle verbergen (1) Beanspruchung

— Work-privacy conflict (2)

Einfluss und Entwicklungs- Burnout-Symptome (6)

maoglichkeiten

— Einfluss (3)
— Entscheidungsspielraum (1)
‘— Entwicklungsmaglichkeiten (4) Strukturvariablen
— Bedeutung der Arbeit (1) — Stellung im Beruf
— Verbundenheit mit Arbeitsplatz (2) — Stunden pro Woche
— Sa./So./Nachtarbeit
Soziale Beziehungen - /‘iﬁg;emg“’“e
und Fihrung . — Geschlecht
— Vorhersehbarkeit (2) FFP_Ind.eX — Familigre Pflichten
— Fuhrungsqualitat (3) — Familie und Beruf (10)
— Soziale Unterstiitzung (2)
— Feedback (2) Weitere Belastungen
— Gemeinschaftsgefuhl (2) — Technologische Anforderungen (2)

— Mobbing (1)

Physische Belastungen (5)
Einseitige korp. Belastung (1)
eitere Parameter Unterbrechungen (1)

— Unsicherheit d. Arbeitsplatzes (3) Ungeeignete Technik (1)

— Vertrauen und Gerechtigkeit (4) — Gleichbehandlung (1)

Die Skala ,,personal burnout” aus dem Copenhagen Burnout Inventory (CBI) umfasst sechs Items, sie wird
so auch in deutschen COPSOQ verwendet. Themen sind Mudigkeit, korperliche und emotionale Erschop-
fung, das Gefiihl ausgelaugt oder krankheitsanfallig zu sein oder ,nicht mehr zu kénnen*. Die sechs Items
weisen Mittelwerte zwischen 27 und 49 Punkten auf, der Skalendurchschnittswert fir alle 5.000 Beschéf-
tigten liegt bei 37 Punkten.

Items Statistik
Mittelwert Standard-
abw.
Wie haufig fihlen Sie sich mtide? 48,8 26,1
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Wie hiufig sind Sie korperlich erschopft? 43,5 25,1
Wie hiufig sind Sie emotional erschopft? 39,9 26,0
Wie hiufig denken Sie: ,Ich kann nicht mehr*? 27,0 25,4
Wie hiufig fithlen Sie sich ausgelaugt? 37,8 25,4
Wie haufig fiihlen Sie sich schwach und krankheitsanfallig? 27,4 21,5
Gesamtskalenwert 37,4 19,8

Ergebnisse der priméren Differenzierung (s. Abb. folgende Seite): Der Skalenwert fiir Burnout-Symptome
variiert mit dem Geschlecht: Frauen haben im Durchschnitt mit 39,6 Punkten einen hoheren Wert als
Mainner (35,4 Punkte). Dies deckt sich mit verschiedenen anderen Studien, z.B. dem EWCS auch darin wei-
sen Frauen einen etwas hoheren Wert auf, wenn es um Burnout-Symptome oder verwandte Konstrukte
geht (vgl. Parent-Thirion et al. 2007; Niibling et al. 2013).

Hinsichtlich der beruflichen Stellung weisen leitende Angestellte einen geringeren Wert auf; beziiglich des
Alters ist es die jingste Gruppe, wobei sich aber kein linearer Altersgradient feststellen ldsst. Hinsichtlich
der Branche zeigt sich ein leicht erhéhter Wert fiir ,,Erziehung” (40,6 Punkte) und Gesundheit (39,8 Punk-
te). Weitere pragnante Unterschiede bestehen nicht.

Auf lange Sicht werden hohe emotionale Anforderungen generell mit einer Verschlechterung der psychi-
schen Gesundheit und einer Haufung von Fehltagen in Verbindung gebracht (vgl. Burr et al. 2010; Lund
2005). Sie gelten mitunter auch als frithe Indikatoren fiir spatere Depression (Madsen et al. 2010).

Die Unsicherheit des Arbeitsplatzes kann zu einem Auftreten ischdmischer Herzkrankheit (Virtanen et al.
2013) und ebenso als Langzeitfolge zur Verschlechterung der mentalen Gesundheit (gemessen mit dem SF-
36) und des allgemeinen Gesundheitszustands fiihren (vgl. Rugulies et al. 2006; Rugulies et al. 2008).

101



niedrig=positiv

Gewiinschte und erlebte Qualitdt der Arbeit
Zusammenhangsmodelle: erlebte Arbeitsqualitat

Burnout-Symptome (COPSOQ, 6/6 Items, n=4694-5001)

Stellung im Beruf
| Arbeiter/in

[l Ausfiihrend. Angest.
[ Qualifizierte/r Angest.

Eigenstand. Angest. [}

Leitende/r Angest.

Stunden/Woche

unter 15 [0

‘ [] 15 bis unter 35

35 bis 40 [

[ tiber 40 bis 50

[ 50 und mehr

Sa./So./Nachtarbeit

nie/selten [l
I mehrmals im Monat

BetriebsgroRe

wenigerals 5[]

[5-19
[] 20-199
[] 200-1999

2000 und mehr[__|

Altersgruppe

bis 24 [

] 25-34
I 35-44
45-54 |
55 und alter [

Geschlecht

mannlich [_]

[ ]weiblich

Familiare Pflichten

Ohne Ki. u. 14/Betreu. [I]

D Kinder u. 14/Betreu.

-10

5 0 5 10 15

20
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6.3.1 Emotionale Anforderungen

Die emotionalen Anforderungen wurden in der vorliegenden Studie mit einem Item aus der COPSOQ-
Skala erhoben. Der Mittelwert des Items und damit der Skala liegt bei 41,2 Punkten. Die emotionalen An-
forderungen und das Auftreten von Burnout-Symptomen hingen in hohem Mafe zusammen (r=0,50), im
Regressionsmodell auf Burnout stehen sie an 1. Stelle.

Items Statistik
Mittelwert | Standard-
abw.
Wie oft bringt Ihre Arbeit Sie in emotional belastende Situationen? | 41,2 29,3

Ergebnisse der priméren Differenzierung (s. Abb. folgende Seite): Die emotionalen Anforderungen variie-
ren mit verschiedenen Strukturmerkmalen. Beziiglich der Stellung im Beruf ergeben sich von 37,3 Punk-
ten bei Arbeiter/innen bis zu 46,0 Punkten bei eigenstindig arbeitenden Angestellten und solchen mit
Fihrungsaufgaben. Dariiber hinaus hingen sie mit der Wochenarbeitszeit zusammen: je hoher die Wo-
chenarbeitszeit, umso hoher sind tendenziell die Punktwerte fiir die emotionalen Anforderungen - beson-
ders deutlich sind die sehr niedrigen emotionalen Anforderungen bei den Beschéftigten mit weniger als 15
Wochenstunden. Auch nach Alter unterscheiden sich die Werte: Wéahrend insbesondere die jiingsten Be-
schiftigten bis 24 Jahre sehr deutlich unterdurchschnittliche emotionale Anforderungen erleben, sind sie
bei den Altersgruppen ab 35 Jahre gegentiber dem Durchschnittswert leicht erhoht. Nach Geschlecht, Fa-
milidren Pflichten und Lage der Arbeitszeit bestehen dagegen keine prignanten Unterschiede.

Weitere Subgruppenergebnisse (s. Tabelle im Anhang): Beschiftigte, die in Branchen mit hohem Anteil an
Produktionsbetrieben wie Bergbau, Chemie/Metallverarbeitung und Baugewerbe titig sind, weisen ten-
denziell geringere emotionale Anforderungen auf (37,2 bis 38,2 Punkte), wihrend in Branchen des Dienst-
leistungssektors wie Verwaltung, Erziehung und Gesundheit die Emotionalen Anforderungen hoher liegen
(40,1 bis 55,2 Punkte). Ein hoheres jahrliches Bruttoeinkommen geht ebenfalls mit h6heren emotionalen
Anforderungen einher (30,3 Punkte bei unter 12.000 Euro bis 48,5 Punkte bei 96.000 Euro und mehr). Je
héufiger die Arbeit stundenweise auflerhalb des Betriebs stattfindet, desto héher liegen die emotionalen
Anforderungen (38,2 Punkte wenn dies seltener als 1 Mal pro Monat zutrifft bis 48,3 Punkte wenn dies
taglich der Fall ist). Analog gilt das fiir tageweises Arbeiten aufRerhalb des Betriebs (39,4 bis 45,9 Punkte).
Die Emotionalen Anforderungen steigen auflerdem mit der Dauer der Erwerbstitigkeit: bei weniger als 5
Jahren liegt der Mittelwert bei 30,4 Punkten und steigt fiir 20 und mehr Jahre auf 43,9 Punkte.

Interessant ist, dass bei Gruppen mit hohem Berufsstatus (v.a. leitende Angestellte) die emotionalen Anfor-
derungen erhoéht, aber die Burnout-Symptome unterdurchschnittlich sind, obwohl diese mit den emotio-
nalen Anforderungen zusammenhéngen. Offensichtlich muss es fiir diese Gruppe andere positive Fakto-
ren geben, die ein Durchschlagen der hohen emotionalen Anforderungen auf die Burnout-Symptome
verhindern (z.B. die Sicherheit des Arbeitsplatzes).
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Emotionale Anforderungen (COPSOQ, 1/3 Items, n=4685

-4991)

unter 15

bis 24

Ausfihrend. Angest.

weniger als 5 |

Stellung im Beruf

Arbeiter/in
Qualifiziertfe/r Angest.
Leitende/r Angest.
Stunden/Woche
15 bis unter 35

35 bis 40
Uber 40 bis 50

Sa./So./Nachtarbeit

nie/selten ‘
mehrmals im Monat

BetriebsgroRe

519 j

[]20-199

j ] 200-1999

[] 2000 und mehr

Altersgruppe

25-34
35-44
45-54
55 und alter

Geschlecht
méannlich [_| ‘
[ ] weiblich

Familiare Pflichten

Ohne Ki. u. 14/Betreu. ‘
Kinder u. 14/Betreu.

Eigenstand. Angest.

50 und mehr

-5 0 5 10

15

20
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6.3.2 Work-Privacy-Conflict/Unvereinbarkeit Beruf und Privatleben

Der Skalenwert zum Work-Privacy-Conflict (Unvereinbarkeit Berufsleben und Privatleben) umfasst zwei
von flnf [tems aus der entsprechenden COPSOQ-Skala. Beide Items, weisen in etwa denselben Mittelwert
von 45 Punkten auf, der Skalenmittelwert liegt bei 45,0 Punkten.

Die urspriinglich als Work-Family-Conflict bezeichnete Skala (Netemeyer et al. 1996) war fur die Verwen-
dung in der deutschen Standardversion des COPSOQ auf Work-Privacy-Conflict erweitert worden, indem
alle Fragestellungen von ,Familie“ auf ,Familie und Privatleben“ angepasst worden waren. Ziel dieses Vor-
gehens ist es, Unvereinbarkeit breiter zu sehen und auch unabhingig von Familie messen zu kénnen.

In dieser Studie wird auch der FFP-Index mit klarer Fokussierung auf Beruf und Familie verwendet, dort
sind dann teilweise andere Befunde anzutreffen.

Items Statistik

Mittelwert Standard

-abw.

Dinge, die ich zu Hause machen mochte, bleiben wegen der Anforderungen | 44,3 35,4
meiner Arbeit liegen.
Wegen beruflicher Verpflichtungen muss ich Pline fiir private oder Fami- 45,8 35,7
lienaktivititen dndern.
Gesamtskalenwert 45,0 31,9

Die Frage der Vereinbarkeit bzw. der Unvereinbarkeit von Arbeit und Privatleben hingt stark mit dem
Auftreten von Burnout-Symptomen zusammen (r=0,44), im Regressionsmodell steht der Aspekt an 2. Stel-
le.

Dieser Skalenwert korreliert aufierdem stark mit dem Zufriedenheitsaspekt ,Vereinbarkeit von Beruf und
Familie bzw. Privatleben (Betrag r=0,59) in der direkten Abfrage.

In der direkten Abfrage belegt der Aspekt bei der gewtiinschten Faktoren (Wichtigkeit) den siebten Rang -
auch hier ergibt sich also eine Kongruenz zwischen der direkten Abfrage und der Bestimmung der Wich-
tigkeit tiber Regressionsmodelle.

Ergebnisse der priméiren Differenzierung (s. Abb. folgende Seiten): Das Auftreten von Work-Privacy-
Konflikten durch die Arbeit hingt stark mit dem wdchentlichen Arbeitsumfang zusammen. Der Mittel-
wert steigt von 25,6 Punkten bei weniger als 15 Stunden bis auf 64,0 Punkte bei einer Arbeitszeit von 50
und mehr Stunden an.

Auch mit der Lage der Arbeitszeit zeigt sich ein Unterschied: Wenn mehrmals im Monat am Wochenende
oder nachts gearbeitet wird, betrigt der Wert 55,8 Punkte, wenn dies seltener der Fall ist, betragt der Wert
lediglich 39,9 Punkte. Mit der Stellung im Beruf variiert das Auftreten von Work-Privacy-Konflikten eben-
falls, sofern Arbeiter/innen und Angestellte mit ausfithrender bzw. qualifizierender Tatigkeit (43,3 bzw.
41,5 und 43,1 Punkte) geringere Werte aufweisen als eigenstindige Angestellte und solche mit Fiihrungs-
aufgaben (50,2 bzw. 53,5 Punkte).

Es bestehen keine priagnanten Unterschiede nach BetriebsgrofRe, Alter, Geschlecht und Familidren Pflich-
ten.

Die Unabhingigkeit vom Geschlecht und den familidren Pflichten mag zunéchst tiberraschen. Es ist aber
ein durchaus bekannter Befund, dass bei Erweiterung der Aspekts Vereinbarkeit auf das gesamte Privatle-
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ben (also auch Freizeit, Hobbies, Freundeskreis usw.) keine Geschlechterdifferenzen mehr auftreten (vgl.
Parent-Thirion et al. 2007). Das heifdt, dass Konflikte der Arbeit mit dem Privatleben insgesamt weitgehend
unabhingig von familidren Pflichten sind.

Weitere Subgruppenergebnisse (s. Tabelle im Anhang): Je hiufiger tage- oder stundenweise auerhalb des
Betriebs gearbeitet wird, desto hiufiger sind in der Tendenz Work-Privacy-Konflikte (41,2 bis 54,8 Punkte
bzw. 40,7 bis 55,1 Punkte). Bei Vollzeit-Beschiftigung ist die Konflikthdufigkeit im Durchschnitt hoher als
bei Teilzeit-Beschiftigung (47,1 zu 39,9 Punkte). Mit der Hohe des jahrlichen Bruttoeinkommens steigt die
Hiufigkeit der Konflikte ebenfalls (38,4 Punkte bei weniger als 12.000 Euro bis 62,1 Punkte bei 96.000 Euro
und mehr). Beschiftigte in einer Vorgesetztenposition sind ebenfalls haufiger betroffen als andere (51,4 zu
42,6 Punkte).

Work-Privacy-Conflict ist damit ein Faktor der nur wenig von Geschlecht oder familidren Pfichten ab-
héngt. Eine starke Abhingigkeit besteht aber zur beruflichen Position, der wochentlichen Arbeitszeit und
der Lage der Arbeitszeit. Hier entsteht Work-Privacy-Conflict vor allem dadurch, dass durch die schiere
Menge oder die zeitliche oder raiumliche Lage des ,,Work" kaum mehr Zeit fiir ,Privacy” bleibt.

Ein weiterer aus d Gefahrdungsbeurteilungen der ffas bekannter verantwortlicher Faktor fiir Work-
Privacy-Conflict ist die kurz- oder langfristige Planbarkeit der Arbeitszeit (z.B. Meetings) - dies wurde aber
in der vorliegenden Studie nicht erfasst.
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6.3.3  Ungerechte Behandlung/Mobbing

Im dénischen/englischen Original des COPSOQ-Fragebogens war dieser Aspekt nicht vertreten, in der
deutschen Validierungsstudie wurde ein Einzelitem aus der BIBB/IAB Erhebung 1998 adaptiert.

Mittlerweile wurde im Rahmen von COPSOQ-Erhebungen auch mit einer differenzierten 5-Item Skala zu
Mobbing experimentiert - allerdings mit dem iberraschenden Befund, dass das Einzelitem beziiglich der
meisten psychometrischen Merkmale dhnlich gut misst, wie die 5-Item Skala (Niibling et al. 2014).

Auf der 0-100 Skala erreicht der Mobbing-Indikator einen Mittelwert von 16,0 Punkten.

Das Auftreten von Mobbing (der Eindruck ungerechter Behandlung) und das Auftreten von Burnout-
Symptomen hingen zusammen (r=0,33); im Regressionsmodell wird der Faktor an dritter Stelle aufge-
nommen.

Der Mobbing-Indikator korreliert aufRerdem deutlich negativ mit dem Zufriedenheitsaspekt der Zusam-
menarbeit mit netten Leuten (Betrag r=0,39) in der direkten Messung - wobei diese beiden Aspekte aller-
dings nur verwandt aber nicht gleichbedeutend sind.

In der Forschung wird die Aggression gegen andere Beschiftigte als Grund fiir die Verschlechterung der
mentalen Gesundheit gesehen (Hogh et al. 2005); Mobbing gilt auch als Inzidenz fiir das Auftreten von
Depressionen bei den Betroffenen (Rugulies 2012).

Items Statistik
Mittelwert Standard-
abw.
Wie oft fiihlen Sie sich durch Kollegen und Vorgesetzte zu Unrecht 16,0 21,1
kritisiert, schikaniert oder vor anderen blofigestellt?

In der Subgruppendifferenzierung (s. Abb. folgende Seite und Tabelle im Anhang) zeigen sich Keine prig-
nanten Unterschiede. Der leichte Gradient beim beruflichen Status ist vermutlich dem Faktor geschuldet,
dass in der Beantwortung der Mobbing-Frage auch ,Bossing” beinhaltet sein konnte - da sind dann die
hoheren Statusgruppen weniger betroffen.

Das Fehlen von Subgruppendifferenzen nach Strukturmerkmalen iberrascht nicht, ist Mobbing bzw. un-
gerechte Behandlung doch offensichtlich ein Parameter, der von den konkreten zwischenmenschlichen
Beziehungen am jeweiligen Arbeitsplatz abhingt und nicht von Strukturparametern.

Das bedeutet fiir die Interventions- und Praventionsméglichkeiten auch: Mobbing ist prinzipiell tiberall
moglich, aber auch tiberall vermeidbar.
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6.3.4  Arbeitsplatz-Unsicherheit

Die Skala zur Arbeitsplatz-Unsicherheit umfasst drei von vier Items aus der COPSOQ-Skala. Es geht um die
Beftirchtungen arbeitslos zu werden, ,wegrationalisiert” zu werden oder gegen den eigenen Willen versetzt
zu werden.

Die Mittelwerte der Items liegen zwischen 17 und 28 Punkten, der Skalenmittelwert betrégt fiir alle 5.000
Befragten 22 Punkte.

Insgesamt korreliert die Unsicherheit des Arbeitsplatzes zwar nur méfiig mit dem Auftreten von Burnout-
Symptomen (r=0,25), trotzdem wird der Aspekt an 5. Stelle in die Regression aufgenommen. Wie schon im
Fall des Parameters physische Anforderungen bei der Arbeitszufriedenheit liegt das daran, dass der Para-
meter Unsicherheit des Arbeitsplatzes weitgehend unabhingig von anderen Belastungen ist und damit
eine Varianzanteil erklirt, der nicht von anderen {iberlappt wird.

In der direkten Messung steht die Sicherheit des Arbeitsverhiltnisses bei der Wichtigkeit an Platz eins, was
die exponierte Bedeutung dieses Faktors fiir die Beschéftigten unterstreicht.

Im Regressionsmodell zeigt sich nun, dass der Erfiillungsgrad des Bediirfnisses nach Sicherheit mit Ge-
sundheitsparametern (Burnout-Symptome) zusammenhéngt.

Items Statistik
Mittelwert | Standard-
abw.
In welchem Mafie machen Sie sich Sorgen, dass Sie Thren Arbeitsplatz 28,0 29,2
verlieren?
In welchem Mafde machen Sie sich Sorgen, dass neue Technologien Sie 17,0 22,7
uberfliissig machen?
In welchem Mafe machen Sie sich Sorgen, dass man Sie gegen Thren Wil- | 22,0 26,0
len auf eine andere Arbeitsstelle versetzen konnte?
Gesamtskalenwert 22,4 20,3

Ergebnisse der priméren Differenzierung (s. Abb. folgende Seite): Die Unsicherheit des Arbeitsplatzes vari-
iert vor allem mit der Stellung im Beruf. Sie sinkt von einem Durchschnittswert von 27,1 Punkten bei Ar-
beiter/innen auf 15,0 Punkte bei Angestellten mit Fihrungsaufgaben. Daneben hingt sie umgekehrt u-
formig mit der Betriebsgrofle zusammen: Den héchsten Mittelwert haben Beschiftigte in Betrieben mit
200-1999 Personen (24,7 Punkte), den geringsten haben Beschiftigte in Betrieben mit 5-19 Personen (18,9
Punkte).

Es gibt keine pragnanten Unterschiede nach Umfang und Lage der Arbeitszeit, Alter, Geschlecht und Fami-
lidgren Pflichten.

Weitere Subgruppenergebnisse (s. Tabelle im Anhang): Die Arbeitsplatz-Unsicherheit hingt mit der Bran-
che zusammen. Am geringsten ist sie in der Erziehung und Bildung mit 16,3 Punkten (wobei nur sozialver-
sicherungspflichtig Beschiftigte befragt wurden, keine Beamten) und am hochsten in der Nahrungsmittel-
/Textil- und Holzindustrie mit 26,0 Punkten. Die Unsicherheit variiert zudem mit der Position im Betrieb:
Vorgesetzte haben mit 18,6 Punkten einen giinstigeren Mittelwert als andere Beschiftigte mit 23,8 Punk-
ten. Mit dem Schulabschluss sinkt tendenziell auch die Unsicherheit: Ohne Abschluss betrigt der Mittel-
wert 34,6 Punkte, im Vergleich zu 19,6 Punkten bei Beschéftigten mit Abitur.
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Die Arbeitsplatzunsicherheit ist also in hohem Maf von der formalen beruflichen Position und der Tatig-
keit abhingig, aber auch von der betrieblichen Situation und Position. Gerade in der von uns gewiahlten
Operationalisierung - nicht nur die Angst vor Entlassung und vor technologischer Rationalisierung, son-
dern auch der Aspekt der Versetzung ohne Mitsprache zeigt sich dieser Zusammenhang.
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6.3.5 Entwicklungsmaoglichkeiten
Die Skala Entwicklungsmoglichkeiten umfasst vier von vier Items aus der COPSOQ-Skala.

Es geht um Abwechslungsreichtum, Ergreifen der Initiative, Erlernen neuer Dinge und Anwendung der
eigenen Fihigkeiten. Die Mittelwerte der Items liegen mit 62 bis 75 Punkten im positiven Bereich der 0-
100 Skala, die Skala insgesamt hat einen Durchschnittswert von 70,7 Punkten.

Insgesamt hingt dieser Faktor negativ mit Burnout-Symptomen zusammen (r=-0,13); er wird an 4. Stelle
ins Regressionsmodell integriert.

In Bezug auf die Aspekte der direkten Messung korreliert die Skala Entwicklungsmoglichkeiten mit dem
Zufriedenheitsaspekt ,,Entsprechung von Herausforderungen und eigenen Fahigkeiten“ (r=0,50). Dieser
Aspekt liegt auf Rang 5 der erlebten Qualitit und auf Rang 9 unter den Wichtigkeitsaspekten (gewiinschte
Qualitat).

Items Statistik
Mittel- Standard-
wert abw.

In welchem Mafle ist Thre Arbeit abwechslungsreich? 70,3 28,4

In welchem Maf verlangt es Ihre Arbeit, dass Sie die Initiative ergreifen? 75,7 23,2

In welchem Maf$ haben Sie die Moglichkeit, durch Ihre Arbeit neue Dinge | 62,4 26,6

zu erlernen?

In welchem Maf kénnen Sie Thre Fertigkeiten oder Ihr Fachwissen bei 74,4 22,8
Threr Arbeit anwenden?
Gesamtskalenwert 70,7 18,9

Ergebnisse der priméiren Differenzierung (s. Abb. folgende Seite): Die Entwicklungsmaoglichkeiten hingen
- erwartungsgemaf - stark mit der Stellung im Beruf zusammen. Sie steigen an von Arbeiter/innen mit
62,6 Punkten bis 85,0 Punkten bei Angestellten mit Fiihrungsaufgaben. Zudem variieren sie mit der wo-
chentlichen Arbeitszeit.

Mit zunehmendem Stundenumfang steigen die Entwicklungsmoglichkeiten - bei Teilzeittatigkeiten sind
sie unterdurchschnittlich (56,4 Punkte bei unter 15 Stunden bis 78,3 Punkte bei 50 und mehr Stunden).
Nach Lage der Arbeitszeit, Betriebsgrofie, Alter, Geschlecht und Familidren Pflichten sind keine priagnan-
ten Unterschiede zu beobachten.

Weitere Subgruppenergebnisse (s. Tabelle im Anhang): Die Entwicklungsmoglichkeiten differieren mit
dem Bruttojahreseinkommen. Mit steigendem Einkommen steigen die Moglichkeiten (62,6 bis 86,3 Punk-
te). Sie hingen auflerdem mit der Position im Betrieb zusammen: Vorgesetzte sehen mehr Méglichkeiten
als andere Beschiftigte (67,7 vs. 78,2 Punkte). Wer selten oder nie auflerhalb des Betriebs arbeitet verfiigt
iber geringere Entwicklungsmoglichkeiten als Beschéftigte, die mindestens 1 Mal pro Woche auf3erhalb
tatig sind. Das gilt sowohl bei tageweise als auch stundenweiser Arbeit aufderhalb des Betriebs (68,4 vs. 79,9
Punkte bzw. 67,7 vs. 78,8 Punkte). Eine pragnante Korrelation besteht zudem nach Schulabschlusses: Be-
schiftigte mit hoheren Abschliissen sehen mehr Moglichkeiten (56,6 Punkte ohne Abschluss bis 75,1 Punk-
te mit Abitur). Nach Branche zeigen sich Unterschiede: In der Nahrungsmittel/Textil/Holz-Branche sind
die Entwicklungsmoglichkeiten z.B. relativ gering gegentiber Erziehung/Bildung (64,3 vs. 80,1 Punkte).
Vollzeitbeschiftigte haben grofiere Moglichkeiten als Teilzeitbeschiftigte (72,4 vs. 66,3 Punkte). Ist das
Gehalt der Beschiftigten vollstindig erfolgs- oder leistungsabhingig sind die Entwicklungsmoglichkeiten
geringer als bei teilweise oder vollstindig festem Gehalt (63,3 vs. 74,8 bzw. 69,9 Punkte).
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6.4 Gesundheitszustand

Der allgemeine Gesundheitszustand wird mit einem Einzelitem, das aus dem EQ5D in den COPSOQ tuiber-
nommen wurde, gemessen. Aufgrund der bekannten Deckeneffekte wird eine 11-stufige Antwortskala
verwendet. Die Endpunkte sind mit dem schlechtesten méglichen Gesundheitszustand und bestmdogli-
chem Gesundheitszustand bezeichnet. Der Wertebereich von 0-10 wird auf 0-100 transformiert. Der
Durchschnittswert liegt bei 75,2 Punkten.

Bei Einbeziehung von 24 Arbeitsparametern erreichen 13 statistisch signifikante Parameter eine Vari-
anzaufklarung von 14 % (R?=0,14) fiir den allgemeinen Gesundheitszustand. Der von den fiinf stirksten
Parametern aufgeklirte Varianzanteil betrigt 12 % (R?>=0,12).

Der allgemeine Gesundheitszustand der Beschiftigten hingt also sehr viel weniger mit Arbeitsplatzfakto-
ren zusammen, als das im Fall der Arbeitszufriedenheit oder auch der Burnout-Symptome der Fall ist.

Die fnf Arbeitsbedingungen (Belastungen), die am stirksten zur Aufklarung der Varianz am Gesundheits-
zustand (Beanspruchung) beitragen, sind:

« Emotionale Anforderungen (-)
+ Soziale Unterstiitzung (+)

» Unsicherheit Arbeitsplatz (-)

* Physische Belastungen (-)

« Vertrauen und Gerechtigkeit (+)

Abbildung 46: Regressionsmodell zum Gesundheitszustand

Anforderungen R2 wichtigste sechs
— Quantitative Anforderungen (4)
— Emotionale Anforderungen (1) Merkmale = 0.14
— Gefuhle verbergen (1)
— Work-privacy conflict (2) B TEpIE
Einfluss und Entwicklungs- Allgemeiner
méglichkeiten Gesundheitszustand (1)
— Einfluss (3)
— Entscheidungsspielraum (1)
— Entwicklungsméglichkeiten (4) Strukturvariablen
— Bedeutung der Arbeit (1) — Stellung im Beruf
— Verbundenheit mit Arbeitsplatz (2) — Stunden pro Woche
— Sa./So./Nachtarbeit
Soziale Beziehungen - iﬁ;’rmbsgm“e
und FUhrung . — Geschlecht
— Vorhersehbarkeit (2) FFP-Index — Familiare Pflichten
— Fuhrungsqualitat (3) — Familie und Beruf (10)
.— Soziale Unterstiitzung (2)
— Feedback (2) Weitere Belastungen
— Gemeinsc haftsgefuhl (2) — Technologische Anforderungen (2)
— Mobbing (1) — Physische Belastungen (5)
— Einseitige korp. Belastung (1)
eitere Parameter — Unterbrechungen (1)
— Unsicherheit d. Arbeitsplatzes (3) — Ungeeignete Technik (1)
— Vertrauen und Gerechtigkeit (4) — Gleichbehandlung (1)
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Wenn man die Strukturparameter mit einbezieht, kénnen durch sechs Parameter 14 % (R*=0,14) der Vari-
anz aufgeklart werden. Die Reihenfolge der Parameter dndert sich und das Alter der Beschiftigten steht an
Position drei. Die stirksten sechs Parameter lauten dann:

« Emotionale Anforderungen (-)
+ Soziale Unterstiitzung (+)

o Alter (-)

» Physische Belastungen (-)

« Vertrauen und Gerechtigkeit (+)
* Unsicherheit Arbeitsplatz (-).

Items Statistik
Mittel- Standard-
wert abw.
Wenn Sie den besten denkbaren Gesundheitszustand mit 10 Punkten 75,2 18,2

bewerten und den schlechtesten denkbaren mit 0 Punkten: Wie viele
Punkte vergeben Sie dann fiir [hren derzeitigen Gesundheitszustand?

Ergebnisse der priméiren Differenzierung (s. Abb. folgende Seite):

Der selbst eingeschitzte Gesundheitszustand hingt erwartungsgemaf! mit dem Alter zusammen. Er sinkt
von 82,1 Punkten bei unter 24-Jahrigen bis auf 71,1 Punkte bei den 55-Jdhrigen und élteren Beschiftigten.
Es gibt keine priagnanten Unterschiede nach Stellung im Beruf, Lage und Umfang der Arbeitszeit, Be-
triebsgrofie, Geschlecht und Familidren Pflichten.

Weitere Subgruppenergebnisse (s. Tabelle im Anhang): Der Gesundheitszustand steigt mit dem Schulab-
schluss. Er betrdgt ohne Abschluss 62,7 Punkte und erreicht 77,0 Punkte mit Abitur. Daneben sinkt er mit
der Dauer der Erwerbstitigkeit von 81,9 Punkten (unter 5 Jahre) auf 72,8 Punkte bei 20 Jahren und mehr.
Beide Effekte sind aber zumindest teilweise durch das Alter vermittelt: Jiingere Beschiftigte verfiigen in
der Tendenz liber hohere Schulabschliisse und Beschiftigte mit langer Beschéftigungsdauer sind im
Durchschnitt auch ilter.
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Allg. Gesundheitszustand (COPSOQ, 1/1 Items, n=4693-4995)
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6.5 Gedanke, die Arbeitsstelle aufzugeben

Die Einzelfrage zur ,intention to leave“ wurde aus dem COPSOQ-Bogen iibernommen, allerdings wurde
nicht nach der Absicht der Berufsaufgabe sondern nach Absicht, die Arbeitsstelle aufzugeben, gefragt.

Der Mittelwert der auf einen Wertebereich von 0-100 transformierten 5-stufigen Skala betrigt 18,3 Punkte.
Bei Einbeziehung von 24 Arbeitsparametern erreichen 13 statistisch signifikante Parameter eine Vari-
anzaufklirung von 33 % (R?=0,33) hinsichtlich der Absicht der Aufgabe der Arbeitsstelle. Der von den fiinf
stirksten Parametern aufgeklirte Varianzanteil betrigt 30 % (R?<0,30).

Der Gedanke an die Aufgabe der Arbeitsstelle lasst sich also statistisch besser durch Arbeitsplatzmerkmale
erkldren als etwas der Gesundheitszustand. Der Zusammenhang ist aber andererseits schwicher als etwa
bei Arbeitszufriedenheit oder Burnout.

Die fiinf Arbeitsbedingungen (Belastungen), die am stirksten zur Aufklarung der Varianz an der Absicht
der Aufgabe der Arbeitsstelle (Beanspruchung) beitragen sind:

* Verbundenheit mit Arbeitsplatz (-)
« Emotionale Anforderungen (+)

* Fihrungsqualitat (-)

* Mobbing (+)

*  Work-Privacy-Conflict (+)

Abbildung 47: Gedanke, die Arbeitsstelle aufzugeben

Anforderungen R2 wichtigste sechs
— Quantitative Anforderungen (4)
— Emotionale Anforderungen (1) Merkmale = 0.32
— Gefiihle verbergen (1) Beanspruchung

— Work-privacy conflict (2)

Einfluss und Entwicklungs- Gedanke, die Arbeits-
méglichkeiten stelle aufzugeben (1)

— Einfluss (3)

— Entscheidungsspielraum (1)

— Entwicklungsmoglichkeiten (4) Strukturvariablen

— Bedeutung der Arbeit (1) — Stellung im Beruf

‘— Verbundenheit mit Arbeitsplatz (2) — Stunden pro Woche
— Sa./So./Nachtarbeit

Soziale Beziehungen - iﬁgemgmﬁe
und Fihrung — Geschlecht

— Vorhersehbarkeit (2) FFP-Index — Familiare Pflichten

— Fuhrungsqualitat (3) — Familie und Beruf (10)

— Soziale Unterstiitzung (2)

— Feedback (2) Weitere Belastungen

— Gemeinschaftsgefuhl (2) — Technologische Anforderungen (2)

— Mobbing (1) — Physische Belastungen (5)

— Einseitige korp. Belastung (1)

Weitere Parameter — Unterbrechungen (1)

— Unsicherheit d. Arbeitsplatzes (3) — Ungeeignete Technik (1)

— Vertrauen und Gerechtigkeit (4) — Cleichbehandlung (1)

Wenn man die Strukturparameter mit einbezieht, kénnen durch sechs Parameter 32 % (R*=0,32) der Vari-
anz aufgeklirt werden. Das Alter der Beschiftigten steht dann an Position drei. Ohne Anderung der Rei-
henfolge lauten die stirksten sechs Parameter dann:

* Verbundenheit mit Arbeitsplatz (-)
« Emotionale Anforderungen (+)
* Fihrungsqualitat (-)
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e Alter(-)
e Mobbing (+)
*  Work-Privacy-Conflict (+).

Items Statistik
Mittelwert Standard-
abw.
Wie oft haben Sie im Laufe der letzten 12 Monate daran gedacht, Ihre | 18,3 25,3
jetzige Arbeitsstelle aufzugeben?

Ergebnisse der priméiren Differenzierung (s. Abb. folgende Seite): Die Absicht, die Arbeitsstelle aufzugeben
ist nach Alter unterschiedlich ausgepragt. Sie ist bei den 25-34-Jahrigen am stirksten (23,3 Punkte) und bei
den 55-Jahrigen und dlteren am geringsten (18,3 Punkte).

Es sind keine pragnanten Unterschiede nach der Stellung im Beruf, Lage und Umfang der Arbeitszeit, Be-
triebsgrofie, Geschlecht und Familidren Pflichten zu verzeichnen.

Weitere Subgruppenergebnisse (s. Tabelle im Anhang): Die Absicht die Arbeitsstelle aufzugeben variiert
mit der Beschiftigungsdauer. Sie ist bei einer Dauer von 20 Jahren und mehr am schwiéchsten ausgepragt
(15,9 Punkte) und am starksten bei einer Dauer von 5 bis unter 10 Jahren (23,3 Punkte).

Je dlter die Beschiftigten sind bzw. je langer sie schon im Betrieb sind, desto geringer ist demzufolge der
Gedanke an die Aufgabe der Arbeitsstelle. Mit Ausnahme des Alters sind die Subgruppendifferenzen je-
doch schwach ausgeprigt.

Die Hauptgrinde fir eine Aufgabe der Arbeitsstelle sind somit Arbeitsbedingungen wie: Verbundenheit
mit Arbeitsplatz, Emotionale Anforderungen, Fihrungsqualitdt, Mobbing und Work-Privacy-Conflict
(siehe Regressionsmodell) und nicht Struturmerkmale.
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6.6 Arbeitsfdhigkeit in zwei Jahren

Als fiinfter Outcome-Parameter wurde eine Frage aus dem WAI (Work-Ability-Index) zur vermuteten
Arbeitsfiahigkeit in zwei Jahren integriert. Der Durchschnittwert fir alle 5.000 Befragten liegt bei 85,5
Punkten.

Bei Einbeziehung von 24 Arbeitsparametern erreichen 9 statistisch signifikante Parameter eine Vari-
anzaufklarung von 11 % (R*>=0,11) fiir die Arbeitsfihigkeit in zwei Jahren. Der von den finf stirksten Para-
metern aufgeklirte Varianzanteil betrigt 0,10 % (R*=0,10).

Die Arbeitsfihigkeit in zwei Jahren kann also nur sehr begrenzt durch Arbeitsplatzmerkmale erklart wer-
den.

Die fiinf Arbeitsbedingungen (Belastungen), die am stirksten zur Aufkliarung der Varianz der Arbeitsfahig-
keit in zwei Jahren (Beanspruchung) beitragen sind:

» Physische Belastungen (-)

+ Emotionale Anforderungen (-)
« Entwicklungsmoglichkeiten (+)
» Unsicherheit Arbeitsplatz (-)

*  Work-Privacy-Conflict (-)

Abbildung 48: Arbeitsfihigkeit in zwei Jahren

Anforderungen R2 wichtigste sechs
— Quantitative Anforderungen (4)
— Emotionale Anforderungen (1) Merkmale = 0.12
- Gefuhle‘verbergen_(l) Beanspruchung
— Work-privacy conflict (2)
Einfluss und Entwicklungs- Arbeitsfahigkeit
méglichkeiten in zwei Jahren (1)
— Einfluss (3)
— Entscheidungsspielraum (1)
— Entwicklungsmoglichkeiten (4) Strukturvariablen
— Bedeutung der Arbeit (1) — Stellung im Beruf
— Verbundenheit mit Arbeitsplatz (2) — Stunden pro Woche
— Sa./So./Nachtarbeit
Soziale Beziehungen - iﬁ;’r'emgm“e
und Fihrung — Geschlecht
— Vorhersehbarkeit (2) FFP-Index — Familiare Pflichten
— Fuhrungsqualitat (3) — Familie und Beruf (10)
— Soziale Unterstiitzung (2)
— Feedback (2) Weitere Belastungen
— Gemeinschaftsgefuhl (2) — Technologische Anforderungen (2)
— Mobbing (1) — Physische Belastungen (5)
— Einseitige korp. Belastung (1)
eitere Parameter — Unterbrechungen (1)
— Unsicherheit d. Arbeitsplatzes (3) — Ungeeignete Technik (1)
— Vertrauen und Gerechtigkeit (4) — Cleichbehandlung (1)
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Wenn man die Strukturparameter mit einbezieht, kénnen 0,12 % (R?>=0,12) der Varianz aufgeklirt werden.
Das Alter der Beschiftigten steht dann an Position drei, ohne dass sich die Reihenfolge der ibrigen Para-
meter andert. Die starksten sechs Parameter lauten dann:

» Physische Belastungen (-)

+ Emotionale Anforderungen (-)
e Alter (-)

* Entwicklungsmaglichkeiten (+)
+ Unsicherheit Arbeitsplatz (-)

»  Work-Privacy-Conflict (-)

Items Statistik
Mittel- Standard-
wert abw.
Glauben Sie, dass Sie - ausgehend von Ihrem jetzigen Gesundheitszustand | 85,5 35,2
- Thre derzeitige Arbeit auch in zwei Jahren austiben kénnen?

Ergebnisse der priméiren Differenzierung (s. Abb. folgende Seite):

Der erste Pradiktor im Regressionsmodell sind die physischen Anforderungen. Entsprechend steigt die
Einschitzung der Arbeitsfahigkeit in zwei Jahren mit der Stellung im Beruf, d.h. dort wo die physischen
Anforderungen niedrig sind. Arbeiter/innen weisen einen Wert von 78,0 Punkten auf, wihrend Angestellte
mit umfassenden Flihrungsaufgaben einen Wert von 91,0 Punkten haben. Zudem zeigen sich Unterschiede
nach Alter: Speziell Beschiftigte im Alter von 55 und mehr weisen einen deutlich verminderten Wert auf
(74,3 Punkte). Beschiftigte mit atypischen Arbeitszeiten schitzen die kinftige Arbeitsfiahigkeit etwas ge-
ringer ein.

Es sind keine pragnanten Unterschiede nach Umfang der Arbeitszeit, Betriebsgrofie, Geschlecht und Fami-
lidren Pflichten zu verzeichnen.

Weitere Subgruppenergebnisse (s. Tabelle im Anhang): Der Wert fiir die Arbeitsfahigkeit in 2 Jahren vari-
iert mit dem Jahrlichen Bruttoeinkommen. Er ist mit 95,9 Punkten bei einem Einkommen von 84.000 Euro
bis 96.000 Euro am hochsten und mit 80,6 Punkten bei einem Einkommen zwischen 12.000 Euro und
24.000 Euro am niedrigsten. Der Wert steigt auflerdem mit dem Schulabschluss: Er betridgt 58,3 Punkte
ohne Abschluss und 91,3 Punkte mit Abitur. Beide Faktoren sind mit dem oben beschriebenen beruflichen
Status assoziiert.
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hoch=positiv Ausiibung der Arbeit in zwei Jahren (n=4689-4990)
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6.7 Zusammenfassung

Insgesamt wird deutlich, dass sich , Arbeitszufriedenheit” im Regressionsmodell besser durch die Arbeits-
platzfaktoren erklaren lasst (erklarte Varianz 58%), als die anderen Folgefaktoren (Beanspruchungen). Far
die Parameter ,Burnout-Symptome*“ und ,Gedanke an die Aufgabe der Arbeitsstelle“ liegt die Varianzauf-
klarung bei 37 % bzw. 30 %.

Am geringsten ist die Varianzaufklarung beim ,allgemeinen Gesundheitszustand“ (12 %) und bei der Ein-
schitzung der ,Arbeitsfihigkeit in zwei Jahren“ (10 %). Dieses Ergebnis hatte sich schon in den Korrelati-
onsanalysen (oben) abgezeichnet, wo die bivariaten Korrelationen zwischen den verschiedenen Arbeits-

platzfaktoren und der Arbeitszufriedenheit deutlich ausgepriagter waren als etwa zum Gesundheitszustand.

Von den aus dem COPSOQ iibernommenen bzw. adaptierten Belastungsparametern sind die ,,Emotiona-
len Anforderungen® (viermal), die ,Unsicherheit des Arbeitsplatzes“ (dreimal), der ,,Work-Privacy-Conflict
(dreimal), ,Vertrauen und Gerechtigkeit” (zweimal), die ,Fiihrungsqualitit“ sowie die ,Verbundenheit mit
dem Arbeitsplatz®, ,Mobbing/ungerechte Behandlung“ und ,Entwicklungsmoglichkeiten“ (je zweimal)
mehrfach an exponierter Stelle in den Modellen vertreten. ,Fiihrungsqualitit“ und , Vertrauen und Ge-
rechtigkeit” waren insbesondere bei den Modellen zu den Zufriedenheitsfaktoren an exponierter Stelle zu
finden, wihrend ,,Work-Privacy-Conflict“ besonders beziiglich der Gesundheitsoutcomes relevant waren.
Von den zusitzlich zum COPSOQ in diese Studie integrierten sieben Belastungsparametern kommen
~Physische Belastungen“ dreimal in Modellen vor. Dies zeigt, dass dieser Faktor bei einer Verbreiterung des
Fokus von psychischen Belastungen zu erlebter Arbeitsqualitit eine zusitzliche Relevanz hat.

«

Von den zudem gepriiften Strukturparametern haben vor allem das Alter (zweimal) und die Stellung im
Beruf (einmal) einen nennenswerten Einfluss. Die Bewertung des Gesundheitszustands und der Arbeitsfi-
higkeit in zwei Jahren hingen erwartungsgemaif} auch vom Lebensalter und der damit verbundenen kor-
perlichen Konstitution ab. Der Gedanke an eine Aufgabe der Arbeitsstelle nimmt dagegen mit zunehmen-
dem Alter - hier als erwerbsbiographische Perspektive verstanden - ab.

Zusammenfassend zeigen bei den Aspekten der Zufriedenheit (Arbeitszufriedenheit, Gedanke an Aufgabe
der Arbeitsstelle) die mit der Skala , Arbeitszufriedenheit” stark verbundenen Parameter wie ,Verbunden-
heit mit dem Arbeitsplatz®, ,Fiihrungsqualitit“ oder ,Gemeinschaftsgefiihl“ und ,Vertrauen und Gerech-
tigkeit“ modelliibergreifend die stirkste Relevanz. Hinsichtlich der gesundheitsbezogenen Aspekte (Burn-
out, Arbeitsfihigkeit in 2 Jahren, Gesundheitszustand) sind es primir die mit der Skala ,,Burnout-
Symptome“ assoziierten Parameter wie die ,Emotionalen Anforderungen®, der ,Work-Privacy-Conflict*
und die ,Unsicherheit des Arbeitsplatzes”.

Die Skala ,Arbeitszufriedenheit” konnte somit als primérer Indikator oder Leitfaktor der die Zufriedenheit
messenden Parameter gelten, die Skala ,Burnout” als Leitfaktor fiir die gesundheitsbezogenen Outcomes.
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7. Drei Stufen der Arbeitsqualitdt

7.1 Bildung von Qualitdtsstufen

Zum Zweck der Verdichtung der bisherigen Ergebnisse und des schnelleren Uberblicks wegen wurde an-
hand der wichtigsten Parameter zur Beschreibung von Arbeitsbedingungen ein Index zusammengestellt,
der zur Unterscheidung von drei Qualititsstufen der Arbeit (gute, mittlere, schlechte Arbeitsbedingungen)
fihrt.

Der Index bezieht sich auf 11 Parameter und ist rein empirisch fundiert. Es wurden diejenigen Parameter
der Arbeitsrealitdt ausgewihlt, die von den Beschiftigten selbst direkt oder indirekt in Form eines starken
Zusammenhangs mit den Belastungsfolgen ,Zufriedenheit” oder ,Gesundheit” als besonders relevant ein-
gestuft worden waren.

Dies sind: die ersten fiinf Arbeitsplatzfaktoren des Regressionsmodells zur Arbeitszufriedenheit (Leitfaktor
fur Zufriedenheitsmerkmal, s.0.) und die ersten fiinf Parameter des Regressionsmodells zu Burnout-
Symptomen als Leitfaktor fiir die Gesundheitsoutcomes (s. Kapitel 6.2 und 6.3), sowie die Bewertung des
Einkommens, da dieser Parameter in der Bewertung der gewilinschten Arbeitsqualitit (Wichtigkeit) einen
sehr hohen Wert erreicht hatte (s. Kapitel 4.1).

Die anderen in der direkten Messung sehr hoch eingestuften Wichtigkeitsmerkmale sind bereits in den
zehn Parametern der beiden Regressionsmodelle enthalten, so z.B. die Sicherheit des Arbeitsplatzes, die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben und die Fithrungsqualitit.

Die in den Index eingehenden Parameter sind:

¢ Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz
¢ Fihrungsqualitat

* Gemeinschaftsgefiihl

» Physische Anforderungen/Arbeitsumgebung
¢ Vertrauen und Gerechtigkeit

e Emotionale Anforderungen

*  Work-Privacy-Conflict

* Mobbing/ungerechte Behandlung

* Entwicklungsmoglichkeiten

¢ Unsicherheit des Arbeitsplatzes

e Zufriedenheit mit dem Einkommen.

Der Indexwert wird als Wert zwischen 0 und 100 Prozentpunkten definiert, d.h. er gibt an, bei wie vielen
der 11 Parameter ein Wert vorliegt, der den jeweiligen Median tibersteigt. Ein Wert von 100 wiirde also
bedeuten, dass alle 11 Parameter vorteilhaft bewertet werden, ein Wert von 0 hingegen, dass dies fiir kei-
nen einzigen Parameter zutrifft.

Der durchschnittliche Indexwert liegt mit 52,8 Punkten etwas Uiber den bei einer Trennung aller Elemente
am jeweiligen Median zu erwartenden 50 Punkten, da nicht bei allen 11 Faktoren eine exakter Median
bestimmt werden konnte.

Auf der Grundlage des Index wurden drei Stufen der Arbeitsqualitit gebildet: Bei Indexwerten tiber 70
(also mindestens 8 von 11 Faktoren giinstig) wurde die Arbeitsqualitit als besonders gilinstig, bei Indexwer-
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ten unter 30 (maximal 3 giinstige Faktoren) als besonders unglinstig erachtet. Werte zwischen 30 und 70
gehoren zur mittleren Stufe der Arbeitsqualitét.

Nach diesen Definitionen gehoren 22,3 % der Beschiftigten in die Kategorie mit besonders schlechten, 30,3
% in die Kategorie mit besonders guten und 47,3 % in die Gruppe mit durchschnittlichen Arbeitsbedingun-
gen.

7.2 Zusammenhdnge mit Beanspruchungen

Die Abbildung zur Beziehung zwischen Qualitatsstufen und Arbeitszufriedenheit (Gesamtdurchschnitts-
wert: 73,0 Punkte) zeigt, dass diejenigen Beschiftigten mit einer hohen Arbeitsqualitit (Stufe 3) zu fast drei
Vierteln in sehr hohem Mafe mit Ihrer Arbeit zufrieden sind (81-100 Punkte), der Rest ist in hohem Maf
zufrieden.

Abbildung 49: Arbeitszufriedenheit nach Qualitétsstufen

Arbeitszufriedenheit (0-100 Punkte)

= 81-100 Punkte

61-80 Punkte

41-60 Punkte

21-40 Punkte

m0-20 Punkte

26,9%
11,9% ey
T% . 1,19 . 1,19
Qualitatsstufe 1 Qualitatsstufe 2 Qualitatsstufe 3
(zu maximal 30% (zu tber 30% - 70% (zu 70% und mehr
gute Arbeitsbedingungen) gute Arbeitsbedingungen) gute Arbeitsbedingungen)

Auf der mittleren Stufe befinden sich in dieser hochsten Bewertungskategorie etwa ein Viertel der Be-
schiftigten, 60% sind immerhin noch leicht positiv in der Bewertung der Arbeitszufriedenheit. Umgekehrt
bewerten in der Gruppe mit ungiinstigen Arbeitsbedingungen die Beschiftigten die Arbeitszufriedenheit
auch mehrheitlich mit maximal 60 Punkten.

Zu den Burnout-Symptomen (Gesamtdurchschnittswert: 37,4 Punkte: In der hochsten Qualitatsstufe lie-
gen weniger als 3% der Beschiftigten in einem Bereich, der 60 von 100 moglichen Punkten {ibersteigt, also
im Bereich mit hohen Burnout-Symptomen (s. u.). Dagegen liegen {iber 10% der Beschiftigten in der mitt-
leren Qualitatsstufe in diesem Bereich, und in der Qualitatsstufe 1 (mit den unglinstigsten Arbeitsbedin-
gungen) ist es ein Drittel der Beschiftigten, das in diesem Sinne auffillige Burnout-Symptome aufweist.
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Abbildung 50: Burnout-Symptome nach Qualititsstufen

Burnout-Symptome (0-100 Punkte)

e

29,6%

39,0%

Qualitatsstufe 1
(zu maximal 30%

gute Arbeitsbedingungen)

11,4%

31,5%

42,1%

Qualitatsstufe 2 Qualitatsstufe 3
(zu Uber 30% - 70% (zu 70% und mehr
gute Arbeitsbedingungen) gute Arbeitsbedingungen)

2,4%

15,4%

48,7%

=81-100 Punkte

61-80 Punkte

41-60 Punkte

21-40 Punkte

M 0-20 Punkte

Beziiglich des Gesundheitszustands (Gesamtdurchschnittswert: 75,2 Punkte) bewerten auf der unteren
Qualitatsstufe 60% der Beschiftigten ihren Zustand mit Punktwerten zwischen 61 und 100 Punkten. Auf
der mittleren Stufe sind es rund 80%, wobei sich der Anteil derer verdoppelt, die zwischen 81 und 100
Punkte vergeben (27,0% statt 13,8%). In der oberen Stufe erhéht sich dieser Anteil nochmals auf 42,0%.
Damit steigt die Bewertung des Gesundheitszustands mit der Qualitit der Arbeitsbedingungen nach dem
hier zugrunde gelegten Index. Das heifdt, dass Beschaftigte, die Thre Arbeitsbedingungen anhand der 11
zentralen Parameter als glinstig bewerten, auch den eigenen Gesundheitszustand besser bewerten als Be-
schiftigte mit summarisch ungtinstigen Arbeitsbedingungen (zu den Details s. Regressionsmodell zum
Gesundheitszustand in Kapitel 6.4).
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Abbildung 51: Gesundheitszustand nach Qualitatsstufen

Gesundheitszustand (0-100 Punkte)

m81-100 Punkte

61-80 Punkte
52,3% 41-60 Punkte

21-40 Punkte
45,9%
= 0-20 Punkte
25,1%

15,7%

0
10,0% 10,1%

4,0%
o am ‘ I ‘ 9%
Qualitatsstufe 1 Qualitatsstufe 2 Qualitatsstufe 3
(zu maximal 30% (zu Uber 30% - 70% (zu 70% und mehr
gute Arbeitsbedingungen) gute Arbeitsbedingungen) gute Arbeitsbedingungen)

Auch zu den Beanspruchungen wie dem Gedanken an die Aufgabe der Arbeitsstelle und etwas schwicher
mit dem Gesundheitszustand und der Arbeitsfihigkeit in 2 Jahren finden sich deutliche Zusammenhinge
mit der hier verdichtet gemessenen Arbeitsqualitit (s. Abbildungen folgende Seite).

Der Gedanke, die Arbeitsstelle aufzugeben (Gesamtdurchschnittswert: 18,3 Punkte), stellt sich bei den Be-
schiftigten mit der besten Arbeitsqualitit (Stufe 3) sehr selten: Rund 80 % der Beschiftigten denkt ,nie“
daran. Bei mittlerer Arbeitsqualitit trigt sich immerhin die Hilfte der Beschiftigten zumindest einige Male
im Jahr mit dem Gedanken, die Arbeitsstelle aufzugeben. Auf Stufe 1 denken dagegen rund 40 % mindes-
tens jeden Monat mehrmals dariiber nach und davon fast die Hélfte mehrmals pro Woche oder jeden Tag.
Die eigene Arbeitsfahigkeit in zwei Jahren (Gesamtdurchschnittswert: 85,5 Punkte) schitzen die Beschif-
tigten mit einem hohen Anteil guter Arbeitsbedingungen (Qualitéitsstufe 3) sehr positiv ein. Fast alle gehen
davon aus, die derzeitige Tatigkeit auch in der nahen Zukunft ausfithren zu kénnen (94,2 %). Das trifft in
dhnlicher Weise auch flir die Beschiftigten mit mittlerer Arbeitsqualitit mit 86,7 % (Stufe 2) zu. In der Stufe
1 gilt das nur fiir 71,3 %, wihrend umgekehrt mehr als ein Drittel der Beschiftigten davon ausgeht, zur
Austibung der derzeitigen Arbeit in zwei Jahren nicht mehr in der Lage zu sein.
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Abbildung 52: Absicht der Aufgabe der Arbeitsstelle nach Qualitdtsstufen
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Abbildung 53: Arbeitsfahigkeit in zwei Jahren nach Qualitatsstufen
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7.3 Verteilung von guter und schlechter Qualitdt der Arbeit

Die Stufen-Einteilung der Arbeitsqualitit kann mit den oben definierten Subgruppen (Strukturparameter)
verknlpft werden. Dadurch kann man zeigen, ob es Subgruppen gibt, die einen besonders hohen oder
niedrigen Anteil an bevorzugten oder benachteiligten Arbeitsverhiltnissen aufweisen. Bei Vorliegen sol-
cher besonders betroffenen Gruppen konnten dann z.B. analog zur betrieblichen Gefihrdungsbeurteilung
spezifische Mafinahmen oder Programme auf der Giberbetrieblichen bzw. politischen Steuerungsebene
entwickelt werden.

Insgesamt gehoren 30% der Beschiftigten in die Gruppe mit besonders guten und 22% der Beschiftigten in
die Gruppe mit besonders schlechten Arbeitsbedingungen. Die folgenden beiden Abbildungen zeigen, um
wie viele Prozentpunkte die Subgruppen in ihrem jeweiligen Mittelwert von diesen beiden Gesamtmittel-
werten abweichen.

Fir die primaére Differenzierung zeigt sich besonders auffillig die Abhiangigkeit vom beruflichen Status:
Wihrend die Gruppe der Arbeiter/innen um 5 Prozentpunkte unter dem Schnitt von 30 % liegt, also bei
nur 25 % Beschiftigte sehr gute Arbeitsbedingungen nach obiger Definition vorliegen, sind es bei den
leitenden Angestellten mehr als 10 %-Punkte tiber dem Durchschnitt und damit Gber 40 % mit sehr guten
Arbeitsbedingungen.

Weiter fillt auf, dass die Teilzeitkrifte, die jiingste Altersgruppe (und etwas auch die élteste) und die Be-
schiftigten in sehr kleinen Betrieben (und etwas auch in ganz grofden) verstirkt in der Gruppe mit sehr
guten Arbeitsbedingungen auftreten, wihrend derart glinstige Arbeitsbedingungen bei Personen mit aty-
pischen Arbeitszeiten sowie bei mittleren Betriebsgrofien und in den mittleren Altersgruppen nur unter-
durchschnittlich haufig sind.

Beziiglich des Geschlechts sowie der familidren Pflichten finden sich kaum Unterschiede, d.h. die summa-
rische Bewertung der Arbeitsqualitit fallt jeweils fiir beide Gruppen in etwa gleich aus.

Betrachtet man als Gegenstiick die Gruppe mit sehr schlechten Arbeitsbedingungen, dann ergibt sich im
Wesentlichen ein gespiegelter Befund: Subgruppen mit hohen Anteilen an sehr guten Bedingungen haben
niedrige Anteile mit sehr schlechten Bedingungen und umgekehrt. Das ist plausibel, muss aber bei drei
Kategorien nicht zwingend so sein, es kénnte sich ja auch eine Verschiebung aus der Mittelkategorie an
beide Enden der Qualititsskala oder von beiden Enden hin zur Mitte ergeben. Bei einer Subgruppe gibt es
auch einen kleinen derartigen Effekt: die Beschéftigten mit mehr als 50 Wochenstunden weisen sowohl
einen leicht erhohten Anteil an Beschiftigten mit besonders guten als auch mit besonders schlechten Ar-
beitsbedingungen auf (d.h. hier ist die mittlere Kategorie unterreprasentiert: bei den Beschaftigten mit
mehr als 50 Wochenstunden gibt es sowohl mehr Beschiftigte mit sehr ungiinstigen Arbeitsbedingungen,
als auch solche mit sehr giinstigen).

Bei der Subgruppenanalyse iiber die primire Differenzierung hinaus finden sich ebenfalls einige zusétzli-
che Unterschiede.

So geben Beschiftigte, die fast jeden Tag auflerhalb des Betriebs arbeiten, deutlich hiufiger schlechte Ar-
beitsbedingungen an als die Gibrigen Beschiftigten.

Die Unterschiede nach Branche sind eher gering - offensichtlich geht es eher um die konkrete Ausgestal-
tung der Arbeitsbedingungen als um die formale Branche.
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Ganz deutlich ist der Zusammenhang zum Einkommen. Grundsétzlich gilt: je hoher das Einkommen, des-
to besser wird die Arbeitsqualitdt bewertet — mit zwei Ausnahmen. Die grofie: Beschiftigte mit unter
12.000 Euro Jahreseinkommen bewerten die Arbeitsqualitit besonders gut - das passt auch zu obigem
Befund beziiglich der Teilzeitarbeit. Die kleine: die zweithdchste Gruppe mit 84.000-96.000 Euro pro Jahr
bricht etwas aus der Linearitét aus und zeigt etwas niedrigere Werte als die Gruppe darunter.

Vorgesetzte bewerten die Arbeitsqualitit insgesamt etwas besser als die Beschéftigten, die keine Vorge-
setztenposition haben.

Beschiftigte mit vollstindig erfolgs- oder leistungsabhingiger Bezahlung bewerten die Arbeitsqualitit
deutlich schwicher als diejenigen ohne erfolgsabhingige Bezahlung. Allerdings gibt es bei einer teilweise
erfolgsabhingigen Bezahlung keine schlechtere Bewertung gegeniiber der nicht erfolgsabhingigen.
Hinsichtlich des Schulabschlusses fillt vor allem die Gruppe mit einem ,anderen Schulabschluss“ deutlich
ab (allerdings ist nicht niher bekannt, welche Schulabschliisse sich dahinter verbergen, da keine weitere
Differenzierung vorliegt). Ansonsten zeigt sich ein Gradient, insofern als schlechte Arbeitsqualitit bei nied-
rigen Schulabschliissen haufiger ist. Interessanterweise gibt es aber bei der sehr guten Arbeitsqualitit kei-
nen Unterschied, d.h. bei hoherem Schulabschluss sinkt das Risiko schlechter Arbeitsbedingungen zuguns-
ten mittlerer. Besonders gute Arbeitsqualitdt wird aber nicht haufiger.

Beschiftigte mit unter 5 Jahren Betriebszugehorigkeit erfahren seltener schlechte Arbeitsqualitit — das
passt zur besseren Bewertung bei der jiingsten Altersgruppe (s.o.).

Bei den ohne Partner bzw. in einem Single-Haushalt lebenden Beschéftigten sind schlechte Arbeitsbedin-
gungen hiufiger; die gute Arbeitsqualitit ist aber nur durchschnittlich haufig.

Insgesamt sind besonders gute Arbeitsbedingungen hiufiger bei hohem Berufsstatus anzutreffen, zudem
bei Teilzeitbeschiftigten, Beschiftigten in Kleinstbetrieben und jiingeren Beschiftigten. Eine Hiufung von
Beschiftigten mit besonders schlechten Arbeitsbedingungen findet sich bei den sogenannten niedrigen
Statusgruppen, z.B. Arbeiter/innen und bei Beschiftigten mit atypischen Arbeitszeiten (haufige
Sa./So./Nachtarbeit).

Eine Regressionsanalyse der sieben Merkmale zur priméren Subgruppen-Differenzierung (Stellung im
Beruf, Umfang und Lage der Wochenarbeitszeit, Betriebsgrofie, Alter, Geschlecht, familidre Pflichten) auf
den Index Arbeitsqualitit aus 11 Merkmalen (0-100) zeigt allerdings, dass nur ein geringer Anteil der Vari-
anz durch diese Merkmale erklirt werden (R?=4,2 %, davon 2,0 % durch den Berufsstatus und weitere 0,8 %
durch Sa./So./Nachtarbeit - s. Anhang).

Das bedeutet, dass mit Ausnahme der geschilderten Subgruppendifferenzen die mit dem Index beschrie-
bene Qualitit der Arbeit insgesamt deutlich stirker von den Arbeitsbedingungen in den Betrieben als von
Strukturparametern gepragt zu sehen ist.
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8. Zusammenfassung und Ausblick

8.1 Allgemeine Befunde, arbeitswissenschaftliche Modelle
8.1.1 Das Studiendesign

Das Ziel der vorliegenden Untersuchung war es, die Arbeitsbedingungen sozialversicherungspflichtig Be-
schiftigter in Deutschland umfassend zu beschreiben, um den Diskurs iiber die zukunftsfihige Gestaltung
der Arbeit mit einer soliden Datenbasis auszustatten. Im Frithjahr 2013 wurden hierzu 5.004 repriasentativ
ausgewihlte Manner und Frauen mit einem Beschiftigungsumfang von wenigstens 10 Wochenstunden
telefonisch befragt.

Den inhaltlichen Schwerpunkt der Interviews bildeten Fragen zu den Belastungen und Beanspruchungen
bei der Arbeit, zum Beschiftigungsverhiltnis und zur Soziodemographie. Formal stand das Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) im Zentrum, daneben wurden Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie (FFP-Index) und anderen besonderen Aspekten der Arbeit im 21. Jahrhundert sowie zur An-
kniipfung an die vorangehende INQA-Studie von 2004 gestellt.

Die Auswertung umfasste mehrere Schritte. Mit Blick auf die Relevanz bedeutender Aspekte der Arbeit
und die Diskrepanz zwischen Wunsch und Wirklichkeit ihrer Erfiillung wurden zunichst die Wichtigkeit
und Zufriedenheit mit 16 bzw. 15 Qualitditsmerkmalen pauschal erfragt. Hier besteht auch direkter An-
schluss an die Studienergebnisse von 2004.

Weit Giber diese schlaglichtartige, aber in ihrem Aussagegehalt begrenzte Analyse hinaus reicht die umfas-
sende Untersuchung der Beziehungen zwischen 24 Belastungsparametern, 5 Beanspruchungsparamentern
(Uberwiegend Skalen) und insgesamt 19 Strukturmerkmalen in Varianz-, Korrelations- und Regressions-
analysen.

8.1.2  Was charakterisiert die Beschiftigten?

Hinsichtlich der Stellung im Beruf handelt es sich bei den Beschiftigten zum kleineren Teil um Arbei-
ter/innen (23,1 %) und zum grofieren Teil um Angestellte, die sich hinsichtlich des Verantwortungsniveaus
ihrer Arbeit von der ausfiihrenden Tatigkeit (15,7 %) bis zu der mit umfassenden Fithrungsaufgaben diffe-
renzieren (3,1 %). Ein gutes Viertel der Beschéftigten (28,0 %) hat bei der Arbeit eine Vorgesetztenposition
inne. Die Anteile der Leiharbeitskriafte und geringfiigig Beschiftigten liegen bei rund 3 % bzw. 5 %. Die
vertraglich vereinbarte Arbeitszeit betrigt bei tiber zwei Dritteln der Beschiftigten 35-40 Stunden (67,5 %).
Drei von vier Beschiftigten leisten Uberstunden, wobei die meisten auf weniger als fiinf Uberstunden pro
Woche kommen (35,3 %).

Rund ein Viertel der Beschiftigten arbeitet in Betrieben mit weniger als 20 Beschiftigten (27,3 %), wahrend
mehr als ein Drittel in Betrieben mit 20-199 Beschiftigten arbeitet (37,2 %) und alle tibrigen in Betrieben
mit 200 und mehr Beschiftigten (35,4 %). Knapp tiber die Hilfte der Befragten sind Manner (52,6 %); das
mittlere Lebensalter betragt 42 Jahre. Die Mehrzahl verfiigt tiber einen mittleren Schulabschluss (40,3 %)
bzw. die Hochschulreife (39,8 %). Mehr als zwei Drittel leben mit einer/m Partner/in zusammen. Rund 10
% haben Betreuungs- oder Pflegeaufgaben. Etwas mehr als die Hélfte der Beschiftigten ist bereits 20 Jahre
und ldnger erwerbstitig (52,2 %). Rund zwei Drittel der Beschiftigten verdienen aktuell bis zu 35.000 Euro
brutto im Jahr, das restliche Drittel 36.000 Euro und mehr. Die grofRe Mehrzahl arbeitet dabei auf Basis
eines reinen Festgehalts ohne leistungsabhingige Bestandteile (75,5 %).
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8.1.3  Direkter Vergleich von Aspekten der Wichtigkeit und der Zufriedenheit

Bei der direkten Bewertung der Wichtigkeit von Arbeitsaspekten (gewiinschte Qualitit), liegen an vorders-
ter Stelle der Wunsch nach einem sicheren und unbefristeten Beschéftigungsverhiltnis, nach einem guten
Arbeitslohn sowie nach guter Fiihrung und der Zusammenarbeit mit netten Leuten. Hier werden jeweils
Mittelwerte von liber 90 Punkten auf der Skala von 0-100 erreicht. Diese Punkte haben auch bei der Befra-
gung von 2004 die vordersten Plitze eingenommen?®. Gemessen an den absoluten Punktwerten sind 2013
einige Aspekte deutlich nach oben geriickt, d.h. ohne verdndert Rangfolge scheint sich der Abstand zwi-
schen den ersten Wichtigkeitsaspekten verkleinert zu haben (2004: ein Aspekt tiber 90 Punkte; 2013: funf
Aspekte iber 90 Punkte).

Stellt man der Bewertung der Wichtigkeit die Zufriedenheit (erlebte Qualitit) gegentiber, dann ist zunichst
festzuhalten, dass simtliche Aspekte Durchschnittbewertungen von tiber 60 Punkten auf der Skala von 0-
100 erhalten. Auf dem ersten Platz der Zufriedenheit liegt mit 80 Punkten die Zusammenarbeit mit netten
Leuten, auf dem letzten Platz mit 63,7 Punkten der Arbeitslohn. Das Maf} der Zufriedenheit mit dem Lohn
héngt dabei deutlich vom aktuell erzielten Bruttoeinkommen ab: In den unteren Einkommensgruppen
betragt es jeweils unter 60 Punkte, in den Gruppen ab 60.000 Euro erreicht es von 75 bis {iber 80 Punkte.
Dagegen variiert die Bewertung der Wichtigkeit eines guten Lohns praktisch nicht mit dem real erzielten
Einkommen: Mit Werten zwischen 88 und 91 Punkten ist das gute Gehalt in allen Einkommensgruppen in
sehr hohem Mafle wichtig (Deckeneffekt).

In der paarweisen Betrachtung aller Aspekte fallen zum Teil erhebliche Diskrepanzen zwischen Wichtig-
keit und Zufriedenheit auf. Am grofRten sind diese beim Arbeitslohn (63,7 vs. 90,6 Punkte), der Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben bzw. Familie (67,3 vs. 87,4 Punkte) sowie der Fithrungsqualitit (69,1 vs. 90,2
Punkte). Aus den Resultaten dieser direkten Gegeniiberstellung wiren diese drei Felder die mit dem grofR-
ten Handlungsbedarf.

8.1.4  Das Zusammenspiel von Arbeitsbedingungen, Zufriedenheit, Gesundheit

Neben der direkten Abfrage von Zufriedenheits- und Wichtigkeitsaspekten wurde ein zweiter, detailschar-
ferer Ansatz verfolgt: Die Messung einer Vielzahl von Parametern der Arbeit (Belastungen) auf der Grund-
lage validierter Skalen und die empirische Beurteilung ihres Einflusses auf die Zufriedenheit und Gesund-
heit der Beschiftigten (Beanspruchungen). Grundlage dafiir sind (meist gekiirzte) Skalen und Items aus
dem COPSOQ und weitere Aspekte.

In finf Regressionsanalysen wurden 24 Belastungsparameter und 7 Strukturmerkmale als ,erklirende
Variablen® aufgenommen und auf die Arbeitszufriedenheit, Burnout-Symptome, den Gesundheitszustand,
den Gedanken an die Arbeitsplatzaufgabe und die Arbeitsfiahigkeit der Beschiftigten in zwei Jahren als ,,zu
erklarende Variablen“ bezogen.

Im Regressionsmodell zur Arbeitszufriedenheit wird insgesamt die hochste Varianzaufklarung erreicht.
Diese betrégt bei folgenden fiinf Parametern 58 % (R*=0,58; in Klammern jeweils die Richtung der Zusam-
menhangs):

* Verbundenheit mit Arbeitsplatz (+)
e Fihrungsqualitat (+)

3 Tm Jahr 2004 wurden iiber 40 Items abgefragt, hier 16 Items.
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e Gemeinschaftsgefiihl (+)
* Physische Belastungen (-)
« Vertrauen und Gerechtigkeit (+).

Wihrend keiner der Strukturparameter in diesem Modell fiir die Arbeitszufriedenheit unter den ersten
funf Einflussparametern vorkommt, gibt es strukturelle Unterschiede bei den Belastungsfaktoren. So
wichst z.B. die Verbundenheit mit dem Arbeitsplatz stetig mit der Stellung im Beruf, die physischen Belas-
tungen unterscheiden sich nach Branchen.

Allerdings lassen sich fir viele Arbeitsplatzfaktoren keine oder nur geringe von den Strukturmerkmalen
bedingte Unterschiede feststellen, d.h. glinstige und ungiinstige Bewertungen sind hier iiber alle Subgrup-
pen hinweg nahezu gleichverteilt. Das gilt z.B. fiir die Fiihrungsqualitit, die offenkundig in erster Linie von
der konkreten Konstellation im Betrieb bzw. dem Fithrungsstil der direkten Fithrungskraft abhéngig ist.
Im Sinne der Modifizierbarkeit von Arbeitsbedingungen bedeutet die starke Unabhingigkeit von Struk-
turparametern auch, dass Fiihrungsqualitit prinzipiell in jedem Setting verbessert werden kann.

Das Regressionsmodell zu Burnout-Symptomen erzielt mit folgenden fiinf Parametern eine Varianzauf-
klarung von 37 % (R?>=0,37; in Klammern jeweils die Richtung der Zusammenhangs):

« Emotionale Anforderungen (+)

*  Work-Privacy-Conflict (+)

* Mobbing/ungerechte Behandlung (+)
* Entwicklungsmaglichkeiten (-)

» Unsicherheit Arbeitsplatz (+).

Auch hier sind keine Strukturmerkmale unter den wichtigsten Parametern. Klare strukturelle Unterschie-
de bei den einzelnen Einflussparametern gibt es z.B. bei den emotionalen Anforderungen nach Branche
und Lebensalter der Beschiftigten. Ebenfalls unterscheiden sich z.B. die Unsicherheit des Arbeitsplatzes
und Entwicklungsmaoglichkeiten je nach Stellung im Beruf. Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
bzw. Familie (Work-Privacy-Conflict) wird je nach Stundenzahl und Lage der Arbeitszeit unterschiedlich
bewertet (je hoher die Arbeitszeit, je haufiger Sa./So./Nachtarbeit, umso grofier der Konflikt).

Dagegen gibt es z.B. keine Unterschiede bei Mobbing/ungerechter Behandlung. Hier handelt es sich offen-
sichtlich (wie oben bei der Fiihrungsqualitit) um einen Parameter, der von den konkreten zwischen-
menschlichen Beziehungen am Arbeitsplatz beeinflusst wird. Das bedeutet fiir Interventions- und Priven-
tionsmoglichkeiten, dass Mobbing zwar prinzipiell tiberall moglich, aber auch tiberall vermeidbar ist.

Die Regressionsmodelle zum Gesundheitszustand, zum Gedanken an die Arbeitsplatzaufgabe und die Ar-
beitsfahigkeit in zwei Jahren weisen tendenziell eine geringere Varianzaufkldrung durch die jeweils fiinf
starksten Parameter auf (12 % (R?=0,12), 30 % (R2=0,30) und 10 % (R?=0,10)). Die ,erklirenden Variablen“
sind dabei in wechselnder Besetzung weitgehend identisch mit den entscheidenden Parametern der bei-
den anderen Modelle. Neu hinzu kommt beim Modell fiir den Gesundheitszustand die soziale Unterst{it-
zung und bei allen drei Modellen der Strukturparameter Alter, so dass wir die Beanspruchungen , Arbeits-
zufriedenheit” und ,Burnout-Symptome* als die besten Indikatoren fiir die Gesamtheit zufriedenheits-
und gesundheitsbezogener Beanspruchungen ansehen. Die Bewertung des Gesundheitszustands und der
Arbeitsfiahigkeit hingen mit dem Lebensalter als Ausdruck fiir die koérperliche Konstitution zusammen.
Der Gedanke an die Aufgabe des Arbeitsplatzes nimmt mit zunehmendem Lebensalter - hier als erwerbs-
biographische Perspektive verstanden - ab.
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8.1.5 Der Qualitidtsindex: wer hat gute und schlechte Arbeitsbedingungen?

Auf der Basis einer tiberschaubaren Gesamtzahl wichtiger Belastungsparameter (die Parameter in den Mo-
dellen zur Arbeitszufriedenheit und zum Burnout) kann unter Einbeziehung der Zufriedenheit mit dem
Arbeitslohn ein Index zur Beurteilung der Arbeitsqualitit gebildet werden. Dieser bildet auf einer Skala
von 0-100 Punkten ab, bei wie vielen der insgesamt 11 Parameter eine vorteilhafte Bewertung vorliegt
(jeweils auf den Median bezogen). Werden aus Griinden der Ubersichtlichkeit drei Stufen der Arbeitsquali-
tat eingeteilt, so erfahren 30,3 % der Beschiftigten eine besonders gute Arbeitsqualitit (mindestens 8 von
11 Parametern vorteilhaft), wihrend 22,3 % unter besonders schlechten Bedingungen arbeiten (maximal 3
von 11 Parametern vorteilhaft) und 47,3 % durchschnittliche Bedingungen erleben (4 bis 7 von 11 Parame-
tern vorteilhaft).

Die Gruppierung der Beschiftigten unter dem Gesichtspunkt ihrer Arbeitsbedingungen nach dem Quali-
tatsindex zeigt, dass z.B. nur 25 % der Arbeiter/innen aber iber 40 % der leitenden Angestellten unter sehr
guten Bedingungen arbeiten. Ebenso findet man tendenziell bei den Teilzeitkréften, der jiingsten Alters-
gruppe und Beschiftigten in sehr kleinen Betrieben haufig gute Arbeitsbedingungen, wihrend Beschiftig-
te mit haufiger Sa./So./Nachtarbeit, in Betrieben mittlerer Gréftenordnung und im mittlerem Alter unter-
durchschnittlich hiufig gute Bedingungen erleben.

Betrachtet man umgekehrt die Gruppen mit schlechten Arbeitsbedingungen, dann spiegelt sich dieser
Befund im Wesentlichen: Die Gruppen mit hohen Anteilen an guten Bedingungen haben in der Regel
niedrigere Anteile mit schlechten Bedingungen und umgekehrt. Das ist plausibel aber nicht zwingend der
Fall, weil auch eine Verschiebung aus der Mittelkategorie zu beiden Polen des Index moglich wire. Bei
einer Gruppe ist tatsichlich ein solcher Effekt zu erkennen: Beschiftigte mit mehr als 50 Wochenstunden
weisen sowohl einen erhéhten Anteil an besonders guten als auch an besonders schlechten Arbeitsbedin-
gungen im Sinne des Index auf, wihrend die Mittelkategorie unterreprésentiert ist. Deutlich ist u.a. auch
ein Zusammenhang mit dem Einkommen, wonach tendenziell mit h6herem Einkommen héiufiger gute
Arbeitsbedingungen vorliegen. Schlechte Arbeitsqualitit ist zudem bei niedrigen Schulabschliissen haufi-
ger als bei hohen. Ein hoher Bildungsabschluss dagegen schiitzt vor sehr schlechten Arbeitsbedingungen
(diese Gruppe ist bei den schlechten Arbeitsbedingungen unterreprisentiert), allerdings garantiert ein ho-
her Bildungsabschluss keine besonders guten Arbeitsbedingungen (die Gruppe ist dort durchschnittlich
vertreten).

Insgesamt zeigen sich somit einige Subgruppendifferenzen bei der Verteilung von besonders guten oder
besonders schlechten Arbeitsbedingungen, die eine Begriindung fiir betriebsiibergreifende gruppenspezifi-
sche Interventionen liefern (z.B. fiir Arbeiter/Arbeiterinnen). Andererseits ist ein Grofiteil der Variation in
den erlebten Arbeitsbedingungen nicht durch Strukturparameter erkldrbar, sodass Themen wie z.B. Fiih-
rungsqualitdt oder Kollegialitdt quer zu allen Strukturparametern in allen Betrieben sinnvolle Handlungs-
felder fiir die Verbesserung der Arbeitsqualitit aus Sicht der Beschiftigten darstellen.

8.2 Detailanalysen: Arbeitszeit, Vereinbarkeit
8.2.1 Arbeitszeiten unter Druck?

Die Untersuchung zeigt, dass die Chance der Einflussnahme auf die eigenen Arbeitszeiten flir Arbeitneh-
mende ein hohes Gut ist: Auf der Wichtigkeitsskala von 0-100 Punkten erreicht der Wert dieses Qualitits-
aspekts im Durchschnitt knapp 80 Punkte. Bezogen auf die realen Einflussmoglichkeiten klafft hier eine
Liicke (Zufriedenheit: 65,8 Punkte), die unabhingig davon ist, ob aktuell eine Verinderung der Arbeitszei-
ten gewlnscht wird.
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Stellt man vertraglich vereinbarte und tatsichliche Arbeitszeiten nebeneinander, sind Uberstunden und
Mehrarbeit eher die Regel als Ausnahme. Nur rund ein Viertel der Beschéftigten leistet in einer typischen
Arbeitswoche keine Uberstunden. Bei einem guten Drittel sind es bis fiinf Stunden, bei einem weiteren
Viertel 5-10 Stunden pro Woche, und ein Anteil von 16,5 % der Beschiftigten berichtet von 10 und mehr
Stunden. Insgesamt arbeitet ein knappes Drittel der Beschiftigten mehrmals im Monat zu ungiinstigen
Arbeitszeiten (samstags und/oder sonntags oder in der Nacht zwischen 23 und 5 Uhr); mehr als ein Viertel
der Beschiftigten (28,5 %) arbeitet in wechselnden oder rotierenden Schichten. Wiinsche nach Anderung
des Stundenumfangs finden sich bei rund jeder/m fiinften Beschiftigten (21,6 %). Vollzeit-Beschiftigte
wiinschen sich eher eine Reduktion, Teilzeit-Beschiftigte eher eine Ausweitung. Genderaspekte und fami-
lidre Verpflichtungen spielen keine bedeutsame Rolle;** der entscheidende Einfluss kommt den Arbeitsan-
forderungen bzw. -belastungen zu.

Der Grad der Entgrenzung von Arbeit und Privatleben durch mobile Kommunikation lésst sich daran able-
sen, dass immerhin 27% der Beschiftigten der Auffassung sind, dass E-Mail, Handy oder Internet ihre
sFreizeit hdufig zur Arbeitszeit machen®. Die Antworten einzelner Gruppen geben Einblick in unterschied-
liche Arbeitswelten: Angestellte berichten doppelt so hiufig von einer Umfunktionierung der Zeiten wie
Arbeiter/innen, und fast 39 % aller Angestellten mit umfassenden Fiihrungsaufgaben stimmen dem zu,
dass Arbeits- und Freizeit fiir sie hdufig ineinanderfliefien. Beschiftigte, die von Entgrenzungsphinome-
nen betroffen sind, berichten dariiber hinaus iberdurchschnittlich oft von Burnout-Symptomen.

8.2.2 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Mit einer durchschnittlichen Bewertung von 66 Punkten auf der Skala von 0-100 zeigen sich die Beschif-
tigten mit der personlichen Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben Giberwiegend zufrieden
bis sehr zufrieden. Nach Geschlecht differenziert, berichten Frauen von einer hoheren Zufriedenheit als
Minner (69 vs. 64 Punkte). Im Weiteren zeigt sich, dass Manner mit Familienpflichten!® am wenigsten zu-
frieden sind (63 Punkte), wihrend Frauen mit Familienpflichten am zufriedensten sind (69 Punkte).

Bei der Wichtigkeit liegt die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben mit durchschnittlich 87
Punkten im Mittelfeld aller 16 Aspekte. Nach Lebensalter messen die 35-44 Jiahrigen der guten Vereinbar-
keit von Beruf und Familie bzw. Privatleben mit 90 Punkten die héchste Wichtigkeit bei — diese Gruppe
lebt besonders hiufig in Haushalten mit Kindern. Die jingste Altersgruppe (bis 24 Jahre) misst dem Aspekt
mit 84 Punkten die geringste Bedeutung zu. Generell schitzen Personen mit Kindern und/oder Pflegeauf-
gaben die Wichtigkeit hoher ein als Personen ohne Familienpflichten (90 vs. 86 Punkte), Frauen mit Fami-
lienpflichten dabei durchweg hoher als entsprechende Méanner (93 vs. 88 Punkte).

Wie familienbewusst die Beschiftigten ihre Arbeitgebenden einschitzen, wurde mit der Kurzversion des
FFP-Index zwischen 0-100 Punkten gemessen. Der Gesamtmittelwert von 50,3 Punkten deutet auf ein
mittelmafliges Familienbewusstsein. Wirft man einen Blick auf die drei Sub-Dimensionen, wird ,,Kultur®
besser bewertet als ,,Dialog” und ,Leistung”. Die Unternehmenskultur kann also unterstiitzend bei der
Vereinbarkeit empfunden werden, ohne dass sich dies in Kommunikationsprozessen oder konkreten fami-
lienbewussten Mafnahmen widerspiegelt. Die Unternehmensfiihrung ist das am besten bewertete Einzeli-
tem: Durch unterstiitzende Vorgesetzte kann somit auch ein ansonsten wenig familienbewusstes Unter-

1 Genderspezifische Einschatzungen beruhen ausschlieRlich auf den unterschiedlichen Vollzeit- bzw. Teilzeitquoten der Geschlechter.
Wihrend nur knapp sieben Prozent der Manner einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen, hat gut die Halfte der Frauen (51,2 %) eine
Teilzeitstelle.

¥ Mehr als ein Drittel aller Beschaftigten weist einen Bedarf an einer gelingenden Vereinbarkeit von Beruf und familidren Pflichten auf (35
%). Davon widmen sich 72 % der Betreuung und Erziehung von Kindern, 22 % der Pflege von hilfebediirftigen Personen und 6 % neh-
men sowohl Kindererziehungs- als auch Pflegeaufgaben wahr.
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nehmen eine hohe Zufriedenheit ihrer Beschiftigten mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf errei-
chen.

Nach spezifischen Beschiftigtengruppen differenziert, ist zunédchst zu konstatieren, dass Frauen das Fami-
lienbewusstsein ihrer Arbeitgebenden besser bewerten als Manner. Zudem erhalten die Arbeitgebenden
von Arbeiter/innen eine schlechtere Bewertung als von Angestellten. Von zentraler Bedeutung sind wei-
terhin Umfang und Lage der Arbeitszeiten: So sinkt die Bewertung einerseits bei steigender Wochenar-
beitszeit. Andererseits gehen eine hohe Zahl von Uberstunden und ungiinstig gelegene Arbeitszeiten
(Sa./So./Nachtarbeit) ebenfalls mit einer schlechteren Bewertung einher. Bei der Betriebsgréfie zeigt sich
einen u-foérmiger Verlauf: Beschiftigte in Kleinstbetrieben mit weniger als 5 Beschiftigten und in Grofibe-
trieben mit 2.000 und mehr Beschiftigten geben jeweils héhere Bewertungen ab als z.B. diejenigen in Be-
trieben mit 20-199 Beschiftigten (56,6 bzw. 56,5 Punkte vs. 46,8 Punkte).

Insgesamt korreliert der FFP-Index klar mit der Arbeitszufriedenheit. Fast die Halfte der Beschiftigten
besonders familienbewusster Unternehmen vergibt 90-100 Punkte auf der Skala zur Arbeitszufriedenheit,
bei Beschiftigten in besonders wenig familienbewussten Unternehmen sind es nur 15 %.

8.3 Einordnung und Bewertung
8.3.1 Identifikation von Handlungsfeldern, Ansatzpunkte fiir MaRnahmen

Das besondere Design der Studie er6ffnet Ansatzpunkte fir die bessere Ausgestaltung der Arbeitssituation
auf unterschiedlichen Handlungsfeldern und damit eine hohere Arbeitsqualitit von sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigten. In methodischer Hinsicht wurde mit der Studie eingel6st, was die Kombination aus
dem Einsatz valider Items und Skalen (Multiitemtechnik), komplexer statistischer Analyse (Regression)
und Gruppenunterschiede (Subgruppenanalyse) versprochen hat: Empirisch fundiert konnen Abhingig-
keiten und Gewichtungen verschiedenster Aspekte der Arbeitsqualitit berichtet werden. So lassen sich
Zusammenhinge zwischen verschiedenen Parameter auf plausible Weise als Ursache-Wirkungs-Ketten im
Sinne arbeitswissenschaftlicher Belastungs-und-Beanspruchungsmodelle interpretieren (vgl. Netterstom
2008; Bonde 2008; Eller 2009; Pejtersen 2014). Die Studie liefert Antworten zu den Fragen welche Parame-
ter die Zufriedenheit, die Gesundheit und die Perspektive der Beschiftigten auf ihre Arbeit bestimmen
bzw. mit ihnen zusammenhéngen. Mit der Bildung eines Qualitdtsindex und seiner Analyse fiir Gruppen
wird deutlich, welche sozialversicherungspflichtig Beschiftigten in der Summe {iber besonders gute, mitt-
lere oder besonders schlechte Arbeitsbedingungen verfiigen.

Die Verbindung aus Belastungsparametern und Strukturmerkmalen zeigt verschiedene Handlungsfelder
auf. Eines dieser Handlungsfelder sind Belastungen, die von der Konstellation am Arbeitsplatz, also im
Betrieb oder der Abteilung selbst abhdngen und weitgehend unabhéingig sind von der Stellung im Beruf
oder der Branche. Hier sind insbesondere die Aspekte gute Fiihrung, Kollegialitit und gerechte Behand-
lung (inkl. Anwesenheit von Mobbing) zu nennen. In diesen Feldern sind primér die einzelnen Betriebe
und Fihrungskrifte gefordert, fiir glinstige Arbeitsbedingungen sorgen.

Dartber hinaus zeigt die Studie Belastungen durch Faktoren auf, die vom einzelnen Betrieb weniger beein-
flusst werden konnen, sondern stirker von der Branche, der Stellung im Beruf bzw. von Arbeitszeitrege-
lungen abhingen. Darunter fallen insbesondere die klassischen physischen Anforderungen, die bei Arbeit-
nehmer/innen im Bereich der Produktion deutlich erh6ht sind, oder die emotionalen Anforderungen, die
z.B. im Erziehungs- und Gesundheitswesen iberdurchschnittlich hoch ausfallen. Daneben gibt es Aspekte
wie z.B. Vereinbarkeitskonflikte (Work-Privacy-Conflict), die sowohl strukturellen (hiufige Nacht- und
Schichtarbeit) als auch betrieblichen Einfliissen (Arbeitsplanung, Familienfreundlichkeit) unterliegen.
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Diese Befunde decken sich mit mehreren, auch schon dlteren Studien, die zeigten, dass ergonomische Ar-
beitsbedingungen oder auch emotionale Anforderungen deutlich stirker von der Art der Tatigkeit abhan-
gen als situationsspezifische Faktoren wie z.B. die soziale Unterstiitzung (Schwartz et al. 1988; Fredlund et
al. 2000; Biiltmann et al. 2002). Das verleiht iberbetrieblichen Mafnahmen der Organisations- und Perso-
nalentwicklung Sinn, die auf Entlastung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in bestimmten Be-
rufen, Branchen oder Tatigkeiten fokussieren (z.B. Schutzvorkehrungen und Trainings bei Kontakt zu
Kund/innen, Patient/innen, Blirger/innen usw.). Dazu mussen sich verschiedene Ebenen, vom Gesetzgeber
uber die Tarifparteien bis hin zu den Betrieben informiert dartiber ins Benehmen setzen, welche Belastun-
gen als inakzeptabel gelten und wie diese durch Maffnahmen der Beschéftigungspolitik, des Arbeitsschut-
zes und der Gesundheitspriavention giinstig zu beeinflussen sind. Dazu wird es erforderlich sein, die hier
aufgezeigten Zusammenhéinge mit einem spezifischeren Blick auf bestimmte Branche, Unternehmensgro-
en usw. zu untersuchen. Die im Rahmen der Studie ,Gewtiinschte und erlebte Arbeitsqualitit” erhobenen
Daten liefern das Potenzial dazu.

8.3.2  Potenziale fiir die weitere Analyse und Fortschreibung

Der Datensatz enthilt zahlreiche tiber die hier dargestellten Ergebnisse hinausgehende Aspekte, die fiir die
Analyse weitergehender spezifischer Fragestellungen geeignet sind. Das sind z.B. Fragen nach dem Vor-
handensein eines Betriebs- bzw. Personalrats, zur Art und Weise der Weiterbildung oder zum Gesund-
heitsverhalten. Dabei kann es zweckmafiig sein, bislang in Skalen integrierte Items auch als Einzelmerk-
male auszuwerten und z.B. die Frage nach der ,Moglichkeit, bei der Arbeit etwas Neues zu lernen” aus der
Skala zu Entwicklungsmoglichkeiten auszugliedern und auf Merkmale zur Weiterbildung zu beziehen.
Auflerdem sind im vorliegenden Bericht nur die wichtigsten Subgruppenunterschiede aufgefiihrt worden.
Bereits der Anhang gibt Auskunft iiber alle eingangs definierten Subgruppenmerkmale; dariiber hinaus
sind weitere Differenzierungen denkbar, z.B. nach Beschiftigungsform (z.B. befristet/unbefristet) oder
Funktion (Arbeiter/innen als Facharbeiter/innen, Meister/innen usw.). Dartiber hinaus sind durch die ge-
zielte Auswahl von Skalen auch Auswertungen zur Evaluation spezifischer Theorie-Modelle (z.B. Demand-
Control-Support, Effort-Reward-Imbalance) moglich.

Zusitzliche besonders interessante Auswertungsmoglichkeiten wiirde die Ausweitung der Studie zu einer
Langsschnittstudie bieten. Das Potenzial fir eine Weiterfithrung der Untersuchung als Panelstudie ist vor-
handen: Von den 5.004 Befragten willigten 4.580 Personen in die Speicherung ihrer Adresse zum Zweck
einer Wiederholungsbefragung ein (Panelbereitschaft von 91,5 %). Diese hohe Zustimmungsquote belegt
eindrucksvoll die hohe Akzeptanz der Studie und die Chance zur Langsschnittuntersuchung. Im Zeitver-
gleich liefien sich Thesen zum Zusammenriicken vieler Wichtigkeitsaspekte im oberen Wertebereich
(2004: ein Aspekt tiber 90 Punkte, 2013: fiinf Aspekte tiber 90 Punkte), zur Zunahme der Entgrenzung von
Arbeit und Privatleben, der Entwicklung des betrieblichen Familienbewusstseins oder zu den Kausalititen
zwischen einzelnen Beanspruchungs- und Belastungsparameter priifen. Weiter gedacht, hitte die vorlie-
gende Studie zweifellos das Potenzial der Begriindung einer Serie regelméfliger Befragungen im Sinne
einer laufenden Berichterstattung (Monitoring) fir diese zahlenméfig grofte Gruppe der Beschiftigten in
Deutschland.

8.3.3  Anschlussfihigkeit zu anderen Untersuchungen

Die Studie ist formal und inhaltlich an zahlreiche Studien anschlussfihig. Formal, weil der eingesetzte
Fragebogen zu einem guten Teil auf andernorts bewihrte Fragen aufbaut und in Teilen zugleich selbst fiir
andere Studien herangezogen wird. Das gilt fiir die in der Einleitung des Berichts aufgefiihrten Untersu-
chungen fiir die Vorgdngerstudie 2004 und insbesondere fiir solche, die auf COPSOQ fufien, aber auch
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aktuell fiir die vom BMAS beauftragten Parallelstudien zu ,,Arbeitsqualitit und wirtschaftlicher Erfolg“
und , Arbeitsqualitit in Zeitarbeitsverhiltnissen®, in welche teilweise identische Frageformulierungen auf-
genommen wurden (beide noch unveroéffentlicht).

Inhaltlich gilt dies mit Blick auf die bearbeiteten Fragestellungen und die Befunde der Untersuchung. In-
ternationale Vergleichsstudien wie der European Working Conditions Survey (EWCS) haben sich zuletzt
schwerpunktmafiig mit der psychischen Gesundheit und dem Wohlbefinden von Beschiftigten sowie den
mafigeblichen Einflussfaktoren wie der Fiihrungsqualitét, der Sicherheit von Arbeitsverhiltnissen, den
Entwicklungsmoglichkeiten usw. befasst (vgl. Eurofund 2010). Dabei werden auch Fragen nach dem Ge-
wicht der einzelnen Einflussfaktoren in dhnlicher Weise und mit analogen Methoden (Regression) analy-
siert wie im hier vorgelegten Bericht (vgl. Hammermann & Stettes 2013).

In Deutschland beschiftigen sich Erwerbstitigenbefragungen wie der Stressreport (vgl. Lohmann-Haislah
2012) und der DGB-Index (vgl. DGB 2007) ebenfalls mit dem Zustand der Arbeitswelt hinsichtlich Gesund-
heit, Zeitsouverinitit, Chancengleichheit oder Vereinbarkeit. Untersuchungen zu Megatrends wie dem
Demographischen Wandel und dem daraus folgenden Fachkriftemangel weisen wie die Untersuchung der
gewinschten und erlebten Arbeitsqualitit auf die unerldssliche Differenzierung nach Branchen und Beru-
fen hin. Das macht sie aufschlussreich fir Mafnahmen zur Schaffung attraktiver Arbeitsbedingungen (vgl.
Tivig et al. 2013; Richter et al. 2012).

Aus Sicht des Arbeits- und Gesundheitsschutzes werden generelle Mafinahmen zum Erhalt und zur Forde-
rung der Arbeitsfihigkeit ebenso wie die Notwendigkeit passgenauer Mafinahmen diskutiert. Hier beste-
hen einerseits Querverbindungen zu Studien, die auf die Identifikation gesundheitsrelevanter Belastungs-
parameter abheben (vgl. Clausen et al. 2014) und andererseits zu strategischen Bemiithungen, den vielfilti-
gen Dimensionen gefdhrdender Arbeitsbedingungen auf breiter Front zu begegnen. Dazu zdhlen z.B. im
Rahmen der Initiative Neue Qualitit der Arbeit (INQA) das stress-spezifische Angebot ,,Psychische Ge-
sundheit in der Arbeitswelt - psyGA“ (vgl. Psyga 2014) und die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrate-
gie (GDA), deren einer Schwerpunkt bis zum Jahr 2018 auf den psychischen Arbeitsbedingungen liegt (vgl.
GDA 2014).
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